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La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la relación entre 
las competencias laborales del personal directivo con las competencias laborales del 
personal docente de la institución educativa 129 “Yamaguchi” del distrito de Santa 
Anita – Año 2013. La investigación se realizó sobre una población de 55 docentes. La 
muestra fue censal, es decir se tomó a todos los elementos de la población como 
muestra, los datos fueron recogidos por medio de una encuesta y procesados por el 
programa estadistico SPSS 22.. La investigación es de tipo aplicada y de diseño no 
experimental de corte transversal, de nivel descriptivo-correlacional. Se concluyo 
afirmando que existe  una relación significativa positiva media entre las competencias 
laborales del personal directivo con las competencias laborales del personal docente de 
la institución educativa 129 “Yamaguchi” del distrito de Santa Anita – Año 2013. 
 













 The research was eying general objective to determine the relationship 
between skills of managers with job skills of teachers in the school 129 "Yamaguchi" 
district of Santa Anita - Year 2013. The research was conducted on a population of 55 
teachers. The sample census, ie it took to all elements of the population as a sample, 
data were collected through a survey and processed by SPSS 22. The research type is 
applied and non-experimental design cross-sectional, descriptive-correlational level. It 
concluded that there is an average positive significant relationship between labor skills 
of managers with job skills of teachers in the school 129 "Yamaguchi" district of Santa 
Anita - Year 2013. 
 















La presente investigación contiene información relevante que va a contribuir al 
trabajo de los directivos  y personal docente de las instituciones educativas de la UGEL 
06-Lima así como también a un espectro más amplio,  dado que el problema estudiado 
es un tema que se presenta en instituciones educativas no sólo locales sino también a 
nivel regional y nacional. He allí la relevancia de este estudio en tanto que los actores de 
la actividad educativa diaria, serán los que se beneficien directamente aplicando los 
resultados de ésta, en tanto ellos están comprometidos como parte de esta investigación 
y también sus competencias como parte de la solución al problema.     
 
De tal manera que los resultados, conclusiones y recomendaciones a las que se 
llegó, será de mucha ayuda para la institución educativa así como para otras debido a 
que las competencias laborales de los directivos y de los docentes es una herramienta 
poderosa que permite a los actores directos el empoderamiento profesional frente a los 
problemas que surgen a diario en éstas y como salir victoriosos o con éxito de los 
mismos. Para el desarrollo de esta investigación se revisó, evaluó y se tomó en cuenta 
trabajos de tesis como teorías relacionadas al tema fundamentalmente relacionadas a las 
variables en estudio, tomando de ellos los objetivos metodología y las conclusiones a 
las que llegaron. 
El presente trabajo está compuesto por capítulos tales como: 
En el Capítulo I, contiene el Planteamiento del problema de la  investigación, se 






En Capítulo II, trata del Marco teórico, en él insertamos los antecedentes 
relacionados a ésta investigación, vale decir se consideran tesis internacionales como 
nacionales que posteriormente servirán para la parte de la Discusión de resultados. 
 
En el Capítulo III, se aborda lo relacionado con la formulación de Hipótesis y las 
variables contenidas en ellas. 
 
En Capítulo IV, se aborda la Metodología de la investigación, es decir en él se 
especifica la Población y Muestra así como se diseña el Instrumento y la forma de su 
aplicación así como el tratamiento estadístico de los datos y los procedimientos usados 
en la investigación. 
 
 En el Capítulo V,  se estudia los resultados así como se ve la validación y la 
confiabilidad del instrumento, así mismo se presentan y analiza la muestra a través de la 
Normalidad y la prueba de hipótesis, también se hace el contraste o discusión de los 
resultados encontrados en nuestra investigación con los contenidos de los antecedentes 
y teorías que se consideró en el Marco Teórico. 
 
Finalmente la presente Tesis termina presentando las Conclusiones, 












Planteamiento del  problema 
1.1. Determinación del Problema 
En Latinoamérica, uno de los desafíos principales con los que se enfrentan las políticas 
públicas en el sector educativo local, consisten en mejorar el desempeño de los docentes a 
partir de sus competencias profesionales (Dirección General de Planeamiento Educativo, 
2010, p. 4). Dichas competencias se están desarrollando a través de programas de 
capacitación, perfección, severos exámenes y reubicaciones salariales meritocráticas. Pese 
al esfuerzo que hacen los Estados por alcanzar la mejora de la calidad de la formación, 
experiencia e innovación docente; no alcanzan manejar una visión clara de cómo se 
articulan dichas competencias dentro de las escuelas públicas. 
Valorar la actividad docente y entenderla como una variable prioritaria en el escenario de 
la calidad educativa en las escuelas, se torna difícil cuando se desconocen sus 
competencias laborales, aun cuando los salarios se ven incrementados satisfactoriamente. 
Tal desconocimiento por parte del personal directivo ocasiona un estancamiento 
institucional, porque se desconoce las actividades en las que el personal docente podría 





dan por la antigüedad del docente y la mayor asignación de actividades o escala vertical 
independientemente del salario (Cosse, 2009). 
Cuando se asignan directivas y se incorporan nuevas actividades, el personal 
directivo solo cuenta con manuales y capacitaciones además de su conocimiento y 
experiencia asignando funciones. La distribución de funciones debe estar centrada en el 
cumplimiento de objetivos generales y estratégicos, relacionados a las competencias 




Cuando no se aclaran dichas actividades, las escuelas adaptan la normativa de 
acuerdo a una realidad extraña y desconocida para su institución y para la del propio 
ministerio. Por ello, es importante señalar que el desconocimiento de competencias en los 
dos sectores produce serios problemas de gestión y de resultados. 
 
 
El contexto educativo local, está plagado de problemas de organización y manejo 
estratégico de competencias: La escuela como organización funciona de acuerdo a los 
niveles competitivos de sus sectores. Sus resultados son evidenciados a través de los 
cambios sociales generacionales e instrumentos de evaluación que el ministerio prepara. 
Para una adecuada organización el gobierno plantea el trabajo en equipos y el 
reconocimiento y asignación de actividades por desempeños y competencias. Ahora 
podemos decir que cada docente y cada miembro de la comunidad escolar, tiene delegada 
funciones específicas y relacionales. 
 
Si analizamos funcionalmente las actividades institucionales programadas y el 
proceso de organización (planificación, gestión y programación), encontraremos que la 





llegará y cuál será el costo. Debemos recordar que la eficiencia se determina por las 
competencias que los elementos sectoriales poseen y no por una distribución aleatoria de 
sus elementos (Flecther, 2006, p. 32).  
Por ello, cuando los elementos sectoriales no son competitivos, la organización 
fracasa constantemente. Cuando un elemento sectorial como el personal directivo no 
cuenta con las competencias básicas para el desempeño de sus actividades, otros elementos 
sectoriales como el personal docente no son competentes. En consecuencia, los problemas 
de la organización son sectoriales y necesitan de elementos sectoriales competitivos para 
evitar inconvenientes de programación. 
 
También podemos encontrar que las competencias relacionales desarrollan a la 
institución más que cualquier conocimiento o competencia individual de ambos sectores. 
La integración competente asegura una programación ejecutada a niveles esperados y con 
cambios muy significativos para la escuela. El desconocimiento de las competencias 
laborales del personal docente ocasiona que, el personal directivo no pueda distribuir 
acertadamente las funciones y/o actividades programadas.  
 
Dentro del proceso de planificación, la asignación de funciones ordinarias y 
especiales a través de la formación de equipos de trabajo no funciona cuando el personal 
directivo desconoce las competencias pedagógicas, didácticas y organizacionales del 
personal docente, (Fernández, 2010). Estos terminan en equipos donde la participación es 
disfuncional y poco productiva. Cuando sucede lo anterior, el equipo no cumple con las 
metas esperadas y el personal deja de participar en las actividades programadas, dejan de 





Las actividades no programadas producen un estancamiento y una visión errónea 
del problema, nos conduce al expontaneismo. Por ello es importante que los docentes 
reconozcan las competencias del personal directivo y tengan buenas expectativas sobre 
como podrán organizarlos. Sus competencias laborales no se han modificado por no 
aprovechar las competencias profesionales que su personal directivo puede tener en las 
dimensiones pedagógicas, administrativas y organizacionales (Ministerio de Educación 
Nacional, 2007). Este hecho limita la gestión de los aprendizajes y el cumplimiento de 
objetivos y metas. La consecuencia más evidente se localiza en los usuarios, ya que, éstos 
no logran los aprendizajes fundamentales o las competencias laborales básicas. 
 
Las relaciones laborales entre el personal directivo y el personal docentes son 
conflictivas y poco productivas: La organización requiere de una adecuada articulación 
entre los sectores que lo componen aunque nuestro país tiene uno de los sistemas 
educativos más segregados del mundo (Dominguez, 2012). Dichos sectores tienen que 
articular al mismo tiempo, elementos sectoriales competentes interconectados para logran 
la integración institucional. Cada situación conflictiva, anula la posibilidad de generar un 
producto y representa una amenaza para el clima institucional. 
 
Cuando la organización no genera integración en los equipos, los elementos 
sectoriales pierden conexión. Aparecen equipos diseñados para destruir otros equipos y los 
niveles de planificación y gestión desaparecen. Existe un cuestionamiento generalizado por 
la asignación funciones y distribución de las  actividades programadas. Sin embargo, la 
nueva visión de la escuela compromete al personal directivo y docente a trabajar 
conjuntamente según sus conocimientos y experiencias y a valorarse como profesionales 





No podemos decir que actualmente ya no sea un problema. Esto Seguirá 
sucediendo, hasta que tanto el personal directivo como el personal docente, logren 
identificar competencias que ambos tienen y necesitan. Tendrá que asumir un compromiso 
mutuo y compartir actividades conjuntan en donde no existan jefes ni rangos y niveles. Por 
ello, el trabajo en equipo forma parte de una de las características más  competitivas de 
ambos elementos. Esta habilidad compromete el cumplimiento de objetivos y el logro de 
metas, contribuye con la integración competitiva e institucional y desarrolla la 
institucionalidad. Si combinamos esta habilidad con las de conocimiento y manejo de 
estrategias, desarrollamos competencias estratégicas para el planeamiento y la gestión por 
resultados. Este es un cambio estratégico pertinente mejora significativamente el proceso 
de enseñanza – aprendizaje. 
 
Las evaluaciones y capacitaciones no logran establecer la conexión del personal 
directivo y personal docente por no centrarse en el desarrollo de competencias: las 
mediciones de competencias del docente son parte de las políticas públicas internacionales 
que los países han tomado para asegurar la correcta y oportuna formación de ciudadanos. 
Con el desarrollo de esta política se presenta otra complementaría que pretende cubrir la 
brecha de competitividad del sector educativo en general (Fernandez, 2010). Esto debe 
llevar a que los docentes evaluados pueden tener la oportunidad de mejorar con los 
programas de capacitaciones existentes, brindados por las universidades o centros de 
formación de competencias es masiva y colectiva, (IIPE – UNESCO, 2007). Hemos 
encontrado que existe una tendencia mayor de capacitarse y certificarse, por las 
condiciones que el sistema educativo exige para la estabilidad laboral. Pero, esto no parece 






Esto lleva al docente a dos posiciones: una posición nihilista sobre el desarrollo de nuevas 
competencias y otra utilitarista respecto a la certificación obtenida. Además de este 
problema, debemos de abordar problemas que surgen después de las capacitaciones, tales 
como: información distorsionada de las actividades a desarrollar, poco seguimiento a las 
supuestas nuevas competencias adquiridas y gravitación respecto a otros elementos 
sectoriales.  
 
Finalmente, los instrumentos que se utilizan para la coordinación, monitoreo y 
supervisión de las capacitaciones recibidas, no son acreditables y su duración es limitada. 
Por lo que el docente se capacita eternamente sin algún resultado significativo. 
 
 
1.2. Formulación del problema 
El problema a formular es complejo, por ello se ha tratado de desarrollar preguntas 
específicas objetivas y concretas. Es importante reconocer las dimensiones de cada 
variable y su relación, ya que, es un problema de combinaciones de competencias. 
 
1.2.1. Problema general 
- ¿Cuál es la relación que existe entre las competencias laborales del personal directivo 
con las competencias laborales del personal docente de la institución educativa Nº 129 
“Yamaguchi”  del distrito de Santa Anita   Año 2013? 
1.2.2. Problemas específicos 
P1. ¿Cual es la relación que existe entre las competencias administrativas del 
personal directivo con las competencias organizacionales del personal 






P2. ¿Cual es la relación que existe entre las competencias organizacionales del 
personal directivo con las competencias pedagogicas del personal docentede la 
institución educativa Nº 129 “Yamaguchi”  del distrito de Santa Anita? 
 
1.3. Objetivo de la investigación 
1.3.1. Objetivo general 
- Determinar la relación entre las competencias laborales del personal directivo 
con las competencias laborales del personal docente de la institución educativa 
Nº 129 “Yamaguchi” del distrito de Santa Anita – Año 2013. 
1.3.2. Objetivos específicos 
O1: Precisar la relación que existe entre las competencias administrativas del 
personal directivo y las competencias organizacionales del personal docentede 
la institución educativa Nº 129 “Yamaguchi” del distrito de Santa Anita. 
O2: Precisar la relación que existe entre las competencias organizacionales del 
personal directivo y las competencias pedagógicas del personal docente de la 
institución educativa Nº 129 “Yamaguchi” del distrito de Santa Anita. 
1.4 Importancia y alcance de la investigación 
1.4.1 Importancia de la Investigación 
El creciente desarrollo de las nuevas tendencias en educabilidad, (Iguiñiz, 2007), el 
acelerado cúmulo de información y la omnipresencia de las comunicaciones en el entorno 
social, contribuyen a que en la escuela pública, se lleven a cabo transformaciones 
integrales, para adecuarse a una sociedad dinámica, con nuevas necesidades y valores. Se 






Esta investigación es importante porque va a permitir a los profesionales de la 
educación reorientar sus objetivos en función de la cultura circundante, así como sus 
procedimientos y técnicas. Así mismo adopten una política de trabajo  de cambio en su 
manera de trabajar, tanto individual como grupalmente, su relación con la organización del 
centro y la manera de acceder a la información que se necesite. 
 
Asimismo dado que el mercado actual es más competitivo y excluyente, las 
escuelas se organizan utilizando modelos más flexibles y las más conservadoras e 
inclusivas se van quedando relegadas por la sobre planificación en el sector 
(Corpoeducación, 2006). Por ello estas han adoptado el modelo de competencias laborales 
para todos sus  sectores y elementos, eso cobra importancia para este estudio dado que los 
directivos y personal docente tienen que estar preparados para enfrentar estos nuevos retos 
que fija la escuela moderna en nuestro medio. 
 
Otra de las importancias de este estudio, radica en que dados los cambios sociales 
continuos, la educación en sus diferentes niveles sea más compleja respecto a las 
experiencias organizacionales de la escuela y por tanto este trabajo debe determinar los 
aspectos que coadyuven a que la actividad del personal docente tiene que reorientarse a ser 
más eficaz y efectiva en la dirección del aprendizaje de los estudiantes.   
Los alcances de la investigación es cubrir las deficiencias que a nivel de la 
institución educativa se presenta así como de las otras instituciones educativas 


















2.1. Antecedentes del estudio 
2.1.1. Antecedentes internacionales 
García (2009), en su Tesis de maestría titulada: “La gestión escolar como medio para 
lograr la calidad en instituciones públicas de educación primaria en Ensenada, Baja 
California”, llega a las siguientes conclusiones: 
- Los procesos de la gestión dan una direccionalidad integral al funcionamiento 
del servicio educativo para satisfacer las necesidades de los diferentes miembros de 
la comunidad educativa y de otras instituciones vinculadas a ella, con miras a 
conseguir los objetivos institucionales, mediante el trabajo de todos los miembros 
de la comunidad educativa. 
- El director y el equipo directivo promueven un clima de colaboración entre el 
establecimiento educacional, los docentes, los estudiantes y los padres y 
apoderados. Para esto es fundamental que, junto con informar periódicamente sobre 
los avances del desempeño docente en sus competencias laborales, se informe sobre 





apoyo conjunto. En esta tarea, si se quiere que los docentes actúen en total 
coherencia con los valores del establecimiento y el proyecto educativo institucional. 
El director y equipo directivo garantizan la articulación de la definición del 
proyecto educativo institucional con las características del entorno. 
- La educación y la sociedad están en continua interacción. Por ello el director y 
equipo directivo, como conductores del proyecto educativo del establecimiento que 
presiden, deben asegurar que dicho proyecto guarde coherencia con el contexto 
socioeconómico y cultural de su comunidad educativa. El director y equipo 
directivo se relacionan con instituciones de su comunidad, para potenciar el 
proyecto educativo institucional y los resultados de aprendizaje de los estudiantes, 
generando redes de apoyo pertinentes. 
Navarro (2011), en su Tesis de Maestría titulada: “El  desarrollo de habilidades sociales, 
como competencias laborales de los docentes”, investigación desarrollada en la 
Universidad de Complutense, España, llega a las siguientes conclusiones: 
- Las limitaciones en el desarrollo de las relaciones sociales genera riesgos diversos, 
algunos de ellos son conceptualizados por Katz y McClellan (1991) como: salud 
mental pobre, abandono escolar, bajo rendimiento y otras dificultades escolares, 
historial laboral precario. 
- Dadas las consecuencias a lo largo de la vida, las relaciones sociales deberían 
considerarse como la primera de las cuatro asignaturas básicas de la educación, es 
decir, aunada a la lectura, escritura y aritmética, para lograr competencias laborales 
significativas, tanto de docente como de personal profesional directivo, porque 





Raez (2012), en su Tesis de Maestría titulada: “La gestión educativa en la educación 
básica y media oficial de Manizales: un análisis desde las teorías administrativas y 
organizacionales”, en la Universidad Nacional de Colombia, llega las siguientes 
conclusiones: 
- La Gestión Educativa se convierte en el puente entre las prácticas administrativas y 
pedagógicas, llevadas a cabo desde la dirección de la Institución Educativa y las 
diversas teorías organizacionales y administrativas, aplicadas en el campo de la 
educación básica y media oficial del Municipio de Manizales. 
- Se ha determinado que existe una buena gestión educativa desde las funciones del 
personal directivo y su relación con las competencias del personal docente. 
 
2.1.2. Antecedentes nacionales 
Aztocasa (2004), en su Tesis de Maestría titulada: “Desempeño profesional de los docentes 
titulados en la universidad nacional de educación el año 2000, que laboran en los colegios 
de lima metropolitana, llega a las siguientes conclusiones: 
 
- Los factores relevantes que condicionan y determinan el proceso de formación 
universitaria y que influyen en el desempeño profesional de los docentes son los 
siguientes: el nivel académico del docente, la motivación profesional, la calidad de la 
administración educacional aplicada, el grado de la modernización del equipamiento 
de los laboratorios y aulas.  
- La relación significativa de éste en su desempeño profesional, considera a la 
evaluación como una acción administrativa donde se evalúan los resultados obtenidos 






Ramirez (2010), en su Tesis de Maestría titulada: ¨Evaluación integral del desempeño 
profesional de los docentes de educación secundaria de menores de la UGEL Nº 06 de 
Lima, para el mejoramiento de la calidad de la enseñanza y educación”, llega a las 
siguientes conclusiones: 
- El aspecto más relevante en la labor que cumple el docente es su competencia 
profesional, como uno de los factores más importantes para el progreso y mejora 
del sistema educativo.  
- La evaluación integral del desempeño profesional de los docentes, es un recurso 
que contribuye a mejorar la calidad de la enseñanza de los docentes de educación 
secundaria de menores de la UGEL Nº 06 de Lima, sólo si se considera como un 
proceso valorativo y regulativo.  
- Se apunta a un desempeño profesional de los docentes de educación secundaria de 
menores con capacidades y competencias pedagógicas una equilibrada 
emocionalidad, buena relacionas interpersonales, responsabilidad en el desempeño 
de sus funciones, buenos resultados de su  labor educativa, alto nivel axiológico y 
consientes de la realidad que lo rodea, desafiando los retos que el mundo de la 
globalización y los avances de la ciencia y tecnología le depara, solucionando los 
problemas que están a su alcance y con una visión positiva de futuro.  
 
Zubieta (2004), en su Tesis de Maestría titulada: “La formación profesional en la 
Facultad de Ciencias Administrativas y su relación con el nivel de desempeño profesional 
de los licenciados en administración egresados de la Universidad Nacional de Educación 





- El recurso más importante es el humano que a su vez es considerado como el más 
complejo, cuya formación profesional en la Facultad de Ciencias Administrativa 
tiene fuerte relación con el nivel de desempeño profesional; como responsables del 
desarrollo del potencial humano.  
- La formación profesional es toda actividad educativa que tiene por objeto 
desarrollar en las personas las capacidades o competencias necesarias para el 
desempeño académico y administrativo, producir y satisfacer una operación 
profesional. A esto hay que agregarle la capacitación, la cual incluye las actividades 
de perfeccionamiento posterior a una formación profesional inicial, lo que se 
conoce como formación continua.  
 
2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Competencias laborales  
2.2.1.1 Definición  
A través de la historia, el acto de trabajar ha llamado la atención de diferentes 
formas y ha sido interpretado de otras tantas maneras. Desde los conceptos 
desvalorizadores del trabajo manejados en la polis griega y encubados en sus filósofos más 
insignes, hasta las interpretaciones religiosas de la ética protestante expresadas por 
Calvino, el trabajo llegó a tener su máxima expresión de importancia social y económica 
con el advenimiento de la economía industrial, justo en los momentos en que más fue 
requerido y peor interpretado. 
Decimos que fue más requerido porque durante la llamada revolución industrial se 
transformó la forma de trabajar que hasta entonces conocía el mundo. Por primera vez en 





humano se consideró casi como una prolongación de la máquina, de la tecnología 
instalada. Era mejor el trabajo en tanto mejor se adaptara a los ritmos y restricciones 
ergonómicas de la planta industrial. El cerebro fue colocado en la antípoda del músculo 
durante el auge de la economía industrializada. Y allí radica también el por qué fue tan mal 
interpretado durante esa época. En el siglo XIX, se asumió el aporte humano como una 
aplicación subordinada de músculos y esfuerzos físicos rutinarios, sin más reparos, 
totalmente determinada por los tiempos necesarios para producir que nacían de la rapidez y 
demás características propias de la tecnología en uso. 
Durante la revolución industrial el concepto de productividad, OIT (2001), adquirió 
inusitada importancia y la influencia del trabajo en la productividad condujo a Taylor a 
diseñar su sistema de administración basado en sus principios “científicos”. El paradigma 
de organización del trabajo taylorista se fundamentó en la división sucesiva del proceso de 
trabajo, sus tareas y obligaciones, hasta sus elementos más sencillos, apuntando a 
disminuir el tiempo requerido para desempeñar tales tareas a partir de una dosis de 
especialización y concentración absoluta. De hecho, el principal motivador de la 
organización científica del trabajo fue el incremento de la productividad. 
De este modo, la especialización en un limitado número de tareas y la subsecuente 
destreza, aunada a la extraordinaria economía de tiempos que se lograba al reducir los 
desplazamientos de los operarios dieron como resultado crecimientos no imaginados en la 
cantidad de producto obtenida con el mismo número de recursos. Ello desembocó no solo 
la rebaja en el precio del producto final, sino que además exacerbó las exigencias laborales 
a un máximo de destreza carente de contenido. 
La tendencia a minimizar el aporte humano al trabajo pronto ocasionó los primeros 





extremo conducía a la empresa a un estadio de rendimientos decrecientes. En efecto, al 
considerar posible la diferenciación entre el diseño y planificación del proceso frente a su 
ejecución; era inevitable recurrir a prescripciones detalladas del trabajo a realizar, pero 
quienes estaban encargados de hacer tales prescripciones no conocían más allá de la teoría 
lo que sucedía en el proceso mismo.  
El trabajo concebido sin ningún contenido de inteligencia e intervención obrera 
pronto se mostró como una ilusión tecnicista; se creó un conflicto entre el trabajo prescrito 
y el trabajo realmente ejecutado en el cual muchas veces los individuos intervenían 
solucionando problemas, optimizando actividades críticas, aplicando la experiencia para 
prevenir errores recurrentes y en suma “violando las reglas” de los manuales de 
producción. 
Es claro que el gran desarrollo de la “administración de personal” a partir de los 
años 70 nació de la preocupación de lograr un mejor desempeño en el trabajo, solo que, 
como consecuencia obvia del modelo imperante (taylorismo), las primeras innovaciones 
administrativas se fueron desprendiendo de concepciones basadas en la mejor forma de 
dirigir.  
La motivación (Maslow, ), el liderazgo (Blake y Mouton) y sus diferentes estilos 
según el tipo de trabajador evolucionaron hacia el análisis de las organizaciones (Litterer) 
y su arquitectura: el desarrollo organizacional, el enfoque de sistemas en la organización, 
la reingeniería y, más recientemente, el reconocimiento del papel crucial que juegan la 
experiencia y el saber del trabajador en el desempeño y la productividad. 
El concepto de competencia empezó a ser utilizado como resultado de las 
investigaciones de Mc Clelland D. y Depinet (1991); Mc Clelland (1993) y Escalante 





explicar el desempeño en el trabajo. De hecho, un primer hallazgo lo constituyó la 
demostración de la insuficiencia de los tradicionales test y pruebas para predecir el éxito en 
el desempeño laboral. 
Según Rafael y Druet, (2011), Mc Clelland logró confeccionar un marco de 
características que diferenciaban los distintos niveles de rendimiento de los trabajadores a 
partir de una serie de entrevistas y observaciones. La forma en que describió tales factores 
se centró más en las características y comportamientos de las personas que desempeñaban 
los empleos que en las tradicionales descripciones de tareas y atributos de los puestos de 
trabajo. En una óptica más centrada en la evolución del trabajo y las condiciones 
productivas actuales, se puede fijar la aplicación del concepto de competencia en los 
mercados de trabajo a partir de las transformaciones económicas que se precipitaron en la 
década de los años 80. 
La aplicación del enfoque de competencias laborales se inició en el Reino Unido en 
1986; Países como Inglaterra, precursores en la aplicación del enfoque de competencia, lo 
vieron como una útil herramienta para mejorar las condiciones de eficiencia, pertinencia y 
calidad de la formación. Una primera situación a atacar mediante el modelo fue la 
inadecuada relación entre los programas de formación y la realidad de las empresas. Bajo 
tal diagnóstico se consideró que el sistema académico valoraba en mayor medida la 
adquisición de conocimientos que su aplicación en el trabajo, (OIT; 2001).  
Se requería, entonces, un sistema que reconociera la capacidad de desempeñarse 
efectivamente en el trabajo y no solamente los conocimientos adquiridos. Posteriormente 
fue asumido por Australia (1990) y México (1996), a través de políticas impulsadas por los 





formación y certificación de competencias, con el propósito de generar competitividad en 
todos los sectores de la economía.  
En otros países como Alemania, Francia, España, Colombia y Argentina, dichos 
sistemas han sido promovidos por la acción de los Ministerios de Educación, Empleo y 
Seguridad Social. En Estados Unidos, Canadá, Japón y Brasil, entre otros, surgen por 
iniciativa de empresarios y trabajadores para propiciar la competitividad de algunos 
sectores económicos. Las competencias laborales son un punto de encuentro entre los 
sectores educativo y productivo, por cuanto muestran qué se debe formar de los 
trabajadores y los desempeños que éstos deben alcanzar en el espacio laboral. 
Los modelos de escuela empresarial donde la educación es un servicio pagado por 
el estado y brindado a un conjunto de clientes, es un modelo que basa su productividad en 
la formación de competencias.  El surgimiento de la gestión por competencia laboral en la 
empresa, en parte obedece a la necesidad de acortar la distancia entre esfuerzo deformación 
y resultado efectivo. 
El concepto de competencia laboral se acuñó primero de los países industrializados 
a partir dela necesidad de formar personas para responder a los cambios tecnológicos, 
organizacionales y, en general, a la demanda de un nuevo mercado laboral. A su vez, de los 
países en desarrollo su aplicación ha estado asociada al mejoramiento de los sistemas de 
formación para lograr un mayor equilibrio entre las necesidades de las personas, las 
empresas y la sociedad en general. La competencia laboral es una pieza central de un 
enfoque integral de formación que, desde su diseño y operación, conecta el mundo del 
trabajo y la sociedad con la educación, centrando su atención en el mejoramiento del 





competitividad. Las competencias han ido evolucionando en su meta de dar respuesta a 
estos diversos requerimientos.  
Gonzi y Athnasou (1996) desarrollaron una clasificación de las diversas 
conceptualizaciones y modelos teóricos según su enfoque de respuesta a dichos 
requerimientos, clasificación que ha sido recogida por Echeverría (2002). De tal manera 
que, las primeras definiciones de competencias aludían a la capacidad de la persona para el 
desempeño de las actividades o funciones de su puesto de trabajo. Lo que dio lugar al 
enfoque de competencias centrado en la tarea. 
En un siguiente momento se prestó atención a los rasgos y características del 
profesional excelente, aquel capaz de dar el máximo resultado en su actividad profesional, 
aquellas competencias que diferenciaban entre el profesional que cumplía con su tarea y el 
profesional que destacaba en dicho logro. En este nuevo enfoque centrado en el perfil no 
sólo se prestaba atención a la base técnica y profesional sino que se empezó a indagar 
acerca de las competencias clave, aquellas competencias dotaban de flexibilidad, capacidad 
de aprendizaje y superación, y todos aquellos rasgos que se estimaran necesarios para 
llegar a ser este tipo de profesional excelente (Ministerio de Educación Nacional, 2007, 
pp.7-10). 
Las competencias laborales generales se caracterizan por no estar ligadas a una 
ocupación en particular, ni a ningún sector económico, cargo o tipo de actividad 
productiva, pero habilitan a las personas para ingresar al trabajo, mantenerse en él y 
aprender. Junto con las competencias básicas y ciudadanas, facilitan la empleabilidad de 
las personas. La empleabilidad es la capacidad de una persona para conseguir un trabajo, 






Las competencias laborales generales son necesarias en todo tipo de trabajo. Son 
ejemplos de ellas la orientación al servicio, la informática, el trabajo en equipo, la toma de 
decisiones, la resolución de problemas, el conocimiento del entorno laboral y el manejo de 
procesos tecnológicos básicos. Estas competencias son transferibles, es decir, se aplican en 
cualquier ambiente donde existe una organización productiva: la familia, la comunidad, la 
empresa; generan el desarrollo continuo de nuevas capacidades y son observables y 
medibles, lo cual significa que es posible evaluarlas y certificar que una persona cuenta 
con ellas. En el siguiente cuadro se presentan las principales características de las 
competencias laborales generales. 
Finalmente se ha llegado a conceptualizar un enfoque de competencia de naturaleza 
holística y compleja, cuyas diversas conceptualizaciones intentan recoger y abordar tanto 
los elementos de tarea, de excelencia profesional como de desarrollo y adaptación al 
entorno complejo y global en que se desarrolla la actividad profesional. 
2.2.1.2 La educación Basada en Competencias: 
Comúnmente la educación se concibe como la relación de quehaceres entre el 
maestro y el alumno, entendidos éstos como los agentes educativos sin los cuales este 
proceso sería  inconcebible.  Ante  los  grandes  cambios  que  se  están  produciendo  en  
este momento  histórico,  la  educación  no  puede  permanecer  estática,  debe  promover  
la generación de competencias en el contexto de una institución a través de los maestros o  
expertos  de  una  determinada  disciplina  quienes,  para  que  sea  eficaz,  deben  ser 
capaces de  cumplir ellos mismos los criterios de logro de la profesión que enseñan.  
El papel del maestro entonces es enseñar, es decir, transmitir o propiciar el 





modo que el maestro  o  la  situación  requiere  ya  sea,  como  escucha,  observador,  
lector,  dibujante, escritor y/o hablante.  
La  educación  basada  en  competencias  pretende  actualizar  la  formación  de  
niños  y jóvenes  respecto  a  los  requerimientos  socioculturales,  lograr  esa  vinculación  
es  una tarea difícil de realizar, pero resulta imprescindible alcanzarla. Tiene su origen en 
las aportaciones del mundo del trabajo y ha llegado a la educación debido a la detección de 
la incapacidad de muchos estudiantes y profesionistas de no saber qué hacer con los  
conocimientos  adquiridos.  
Pensar  en  la  aplicación  o  demostración  de  lo  que  se sabe  en  escenarios  
reales  de  trabajo  e  incluso  en  poder  trasladar  las  habilidades básicas  desarrolladas  a  
otros  escenarios  laborales  es  gran  parte  lo  que  se  conoce como formación por 
competencias profesionales. 
Por  tanto,  la  formación  por  competencias  no  es  una  mera  tecnología  
educativa orientada  al desempeño  inmediato  de  habilidades,  sino  que  contempla  la  
educación integral  del  estudiante,  pues  aborda  tanto  los  conocimientos  teóricos  como  
las habilidades,  conocimientos  prácticos o aplicativos, así como  las  actitudes y 
compromisos personales, que van del "saber" y "saber hacer " al "saber ser o estar” (Morin, 
1999).Es importante conocer el concepto de competencias, el cual según el diccionario, se 
usa en varios sentidos:  
a) como rivalidad entre varias personas que persiguen el mismo objeto;  
b) como el conjunto de los que ejercen el mismo comercio, la misma 
industria;  
c) como incumbencia; y,  





De acuerdo con el contexto que el presente estudio aborda, la acepción de 
competencia corresponde con esta última concepción. A su vez, el término “capacidad”, en 
sentido figurado, se puede referir a la posibilidad de aprender algo o a la probabilidad de 
volver a realizar algo que ya se aprendió, ambos con el calificativo de excelencia.  
Tomando la segunda  acepción  se  puede  decir  que  el  concepto  de  competencia  
refiere  la disposición para actuar efectivamente en situaciones específicas. 
Otros autores otorgan distintas definiciones, como por ejemplo: “La competencia 
sólo tiene significado como desempeño relativo a situaciones específicas, fundamentado en 
habilidades y aptitudes funcionales previas”, (Ribes 1990, p. 72). Esto  es,  el  actuar  
efectivo  en  situaciones  específicas,  propio  de  las  competencias, presenta dos 
dimensiones: una de ajuste morfológico que caracteriza a las habilidades, y la otra de 
ajuste funcional correspondiente a las aptitudes (Ibáñez y Ribes, 2001). 
El  concepto  de  aptitud  se  refiere  a  la  propensión  a  actuar  de  cierta  manera, 
correspondiente a un criterio o requerimiento funcional; entonces, ser apto quiere decir 
poder  ajustarse  de  una  manera  dada  a  una  situación,  de  acuerdo  a  los  criterios 
funcionales de cumplimiento o logro. 
2.2.1.3 Fundamentos de las competencias 
Teniendo en mente que la competencia, (IDEA, 2006), de nuestro estudio es la 
competencia laboral y esta es una capacidad laboral, medible y demostrable, es necesario 
abordar las diferentes perspectivas con las que usualmente se aborda el concepto. Al 
respecto seguiremos a Gonzci (1996) quien plantea tres grandes tendencias en la 
tipificación de las competencias: la primera, las concibe como una lista de tareas 
desempeñadas; la segunda, como conjunto de atributos personales y la tercera es un 





2.2.1.4 Competencias como tareas desempeñadas. 
Esta vertiente concibe el desempeño competente como aquel que se ajusta a un 
trabajo descrito a partir de una lista de tareas claramente especificadas. Usualmente las 
tareas describen acciones concretas y significativas que son desarrolladas por el trabajador. 
A modo de ejemplo, se puede referir la tarea de “identificar y cambiar una bujía rota en el 
motor” (Dominguez, 2009, p. 138). 
El desempeño competente en esta tarea está claramente indicado en su enunciado. 
Este enfoque se refleja claramente en algunas metodologías que identifican las tareas como 
“competencias”, como es el caso del DACUM, AMOD y SCID. Una de las críticas más 
usuales a este enfoque está fundamentada en que, al fijar su atención en las tareas una a 
una, se pierde de vista la concepción global de la ocupación, las relaciones y la interacción 
necesarias entre las tareas para lograr el objetivo de la ocupación. Sin embargo, es un 
enfoque ampliamente utilizado por la facilidad que representa para la elaboración de 
currículos de formación. De hecho se asocia el currículo con cada una de las tareas 
definidas las cuales se convierten en objetivos de aprendizaje.  
Pero claramente es un abordaje reduccionista que no permite considerar los efectos 
del trabajo en equipo o los desempeños que la interacción con los demás, y tampoco 
contempla los efectos de la toma de decisiones o el juicio aplicado en la solución de 
problemas. De hecho el éxito en la ejecución individual de tareas no significa que el 
desempeño como un todo sea competente. Recientemente las metodologías mencionadas 
(DACUM, AMOD, SCID) han incorporado algunas variaciones como forma de mejorarla 
concepción y medición de las competencias concebidas como tareas.  
Algunas han incluido la redacción de competencias que conciben aspectos del 





condiciones de seguridad, trabajar documentando sistemas de calidad, tomar decisiones o 
solucionar ciertos problemas. Pero, como veremos a continuación, estas se corresponden 
con atributos de las personas, otra gran vertiente de la tipología de competencias. 
El enfoque de competencias como lista de tareas ha mejorado y ampliado su 
horizonte de reflexión sobre el trabajo. A este respecto son notorios los desarrollos 
propuestos por Mertens (1997) y por Norton (2000) para facilitar ampliaciones a las 
metodologías de análisis del trabajo, incorporando, además de las listas de tareas, 
elementos contextuales de la ocupación y competencias clave muy relacionadas con 
atributos para la solución de los problemas emergentes y las distintas situaciones de 
trabajo.  
2.2.1.5 Competencias en términos de atributos personales. 
Este acercamiento a las competencias se centra en aspectos más característicos de 
las personas y de carácter más amplio en cuanto a su aplicación en el trabajo. Los atributos 
son definidos usualmente en forma genérica, de modo que permiten su aplicación en 
diversos contextos. Normalmente se trata de la definición de atributos subyacentes que 
ocasionan un desempeño laboral exitoso. Como ejemplo pueden citarse competencias 
como “comunicación efectiva” o “pensamiento crítico” que pueden aplicarse en una 
amplia gama de contextos de trabajo. Estas características generales o atributos poseídos 
por las personas, serían capaces de explicar su desempeño superior en el trabajo. Al 
respecto están altamente relacionadas las investigaciones de McClellan y Spencer (1994). 
Bajo esta perspectiva, la competencia laboral está definida no solo en el ámbito de 
lo que la persona sabe hacer y puede hacer, sino también en el campo de lo que quiere 
hacer. Estos modelos de competencia suelen especificar cada uno de los grandes atributos 





destaca el comportamiento orientado hacia el trabajo bien hecho. De este modo se procura 
atenuar lo que, siendo una gran ventaja en su relativamente fácil enunciado general, se 
convierte en una desventaja por la falta de especificidad al intentar su aplicación en una 
situación concreta de trabajo. 
2.2.1.6  El enfoque integrado de competencias. 
Resulta de la visión combinada de las dos aproximaciones anteriores. En efecto, 
combinar el enfoque de tareas con el enfoque de atributos personales permite una visión 
más amplia y “holística” de la competencia. Considera la complejidad en la mezcla variada 
de conocimientos, habilidades y destrezas que entran en juego en el desempeño. Este 
enfoque pone en común tanto las tareas desempeñadas como los atributos del individuo 
que le permiten un desempeño exitoso. También considera el contexto en el cual se lleva a 
cabo el trabajo y permite integrar la ética y los valores como parte del concepto de 
competencia laboral. 
En este sentido, la competencia laboral implica la capacidad de movilizar una serie 
de atributos para trabajar exitosamente en diferentes contextos y bajo diferentes situaciones 
emergentes. Los conocimientos se combinan con las habilidades y con la percepción ética 
de los resultados del trabajo en el ambiente, con la capacidad de comunicarse y entender 
los puntos de vista de sus colegas y clientes, la habilidad para negociar e intercambiar 
informaciones, etc. 
La competencia, así concebida, valora la capacidad del trabajador para poner en 
juego su saber adquirido en la experiencia. De esta forma, se entiende como una 
interacción dinámica entre distintos acervos de conocimientos, habilidades, destrezas, 
actitudes y aptitudes movilizados según las características del contexto y desempeño en 





competencia revisten un mayor grado de complejidad y del mismo modo en relación con 
su evaluación. Esta es una de las más fuertes críticas que se hacen al enfoque “holístico”, 
propio del modelo de competencias australiano y del modelo inglés. Además, es un modelo 
diseñado para un sistema nacional de certificación de competencias más que para el diseño 
de programas de formación, lo cual facilita la evaluación con base en las competencias 
definidas. 
Del recuadro siguiente se puede rescatar el énfasis en los resultados. Por ejemplo, al 
definir una competencia como “enfrentarse” o encarar problemas relacionados con la 
pureza del agua, se está definiendo un ancho contenido de capacidades que deben ponerse 
en juego para obtener el resultado “agua pura y saludable para los bañistas”. Pero además 
implica considerar la competencia sobre normas de seguridad en el trabajo y observar las 
regulaciones gubernamentales. En ello se advierte la preocupación por una función en un 
contexto laboral antes que para un puesto de trabajo en particular.  
El modelo inglés el concepto de competencia recoge claramente la característica de 
enfoque integrado, ya que insiste en que una competencia incluya no solamente lo referido 
a las tareas desempeñadas, sino también la seguridad e higiene, la capacidad para 
integrarse al ambiente organizacional, las relaciones con otras personas y la forma de 
enfrentar sucesos inesperados. 
Pero, además del concepto que incluimos es necesario reconocer que la 
competencia laboral puede ser establecida, identificada, medida y, por tanto, evaluada. Del 
mismo modo, la competencia laboral es susceptible de ser incluida como objetivo de 
desarrollo en los programas formativos. Todo ello resume su extraordinario potencial como 
herramienta para organizar acciones formativas, de reconocimiento de aprendizajes y de 





se ha venido distinguiendo el concepto de “competencias clave”, definidas como aquellas 
que facilitan el desempeño en una amplia gama de ocupaciones y por tanto, al no 
concentrarse en un reducido foco de aplicación, por ejemplo en un puesto de trabajo, 
permiten una mayor adaptabilidad y flexibilidad al trabajador dentro de distintos contextos.  
Otra de las características de las competencias, radica en facilitar al trabajador el 
tránsito a través de una carrera ocupacional, adaptándose y aprendiendo constantemente. 
En suma, aprovechando las ventajas que le puede brindar el trazado de sistemas de 
formación a lo largo de la vida. En el concepto de competencia, especialmente en 
Alemania, se ha cuidado mucho el tema de las competencias clave. Ello es claro en la 
definición de competencia que se utiliza y en la tipología de competencias que se propone.  
Bunk (1994)escribía: “posee competencia profesional quien dispone de los 
conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una profesión, puede resolver 
los problemas profesionales de una forma autónoma y flexible, y está capacitado para 
colaborar en su entorno profesional y en la organización del trabajo. ”La competencia 
profesional es vista como la manifestación de varias competencias puestas en juego en el 
ejercicio del trabajo. Estas son: la competencia técnica, la competencia metodológica, la 
competencia social y la competencia participativa.  
2.2.1.7 Las competencias en el logro de objetivos organizacionales 
Las competencias laborales son el conjunto de conocimientos, habilidades y 
actitudes que aplicadas o demostradas en situaciones del ámbito productivo, tanto en un 
empleo como en una unidad para la generación de ingreso por cuenta propia, se traducen 
en resultados efectivos que contribuyen al logro de los objetivos de la organización o 





Según el Instituto Nacional de Empleo de España, definen el ejercicio eficaz de las 
capacidades que permite el desempeño de una ocupación, respecto a los niveles requeridos 
en el empleo (INEM, 1995). Allez, (2005) los define como Comportamiento y destrezas 
visibles que la persona optar en un empleo por cumplir con sus responsabilidades de 
manera eficaz y satisfactoria. Posee competencia profesional quien dispone de los 
conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una profesión, puede resolver 
los problemas profesionales de forma autónoma y flexible, está capacitado para colaborar 
en su entorno profesional y en la organización del trabajo. 
Identificación de una competencia: 
Este proceso se lleva a cabo con el objetivo de determinar las competencias que el 
personal de una institución moviliza para lograr los objetivos y resultados, relativos a las 
funciones profesionales, que concurren en la generación del servicio educativo. Además se 
establece para que las competencias se identifiquen a partir de las realidades del mundo del 
trabajo y no de la formación y que esta sea un proceso participativo que integre los aportes 
de actores clave, es decir a todos los miembros del equipo. 
La definición estándar de las unidades de competencia  
La finalidad de la identificación de competencias profesionales es lograr una 
descripción, lo más acertada posible, de los desempeños que las personas deben ser 
capaces de lograr en el trabajo. Una vez que se han  identificado las unidades y elementos 
de competencia, es necesario especificar los desempeños con claridad para que sirvan 








Tipos de Competencias: 
Los estudios organizacionales se proyectan varios tipos de competencia, los cuales 
implican discriminarse y usarse de conformidad con los objetivos que plantee la 
intervención o cointervención organizacional. Ellos son:  
- Competencias genéricas,  
- Competencias laborales 
- Competencias básicas.  
Con las definiciones se pretende ofrecer el concepto generalizado y los usos en los estudios 
o procesos de modernización organizacional. 
Competencias Genéricas  
Se consideran como una serie de características requeridas por los individuos que  pueden 
generalizarse en una empresa, entidad, consorcio, sector o Estado. Su finalidad está 
orientada a fortalecer la identidad, considerando que nacen de las políticas y los  objetivos 
de la organización; estas variables son el fundamento para la determinación de 
competencias con base en la orientación organizacional.  
Competencia Básica  
La literatura internacional sobre competencia básica hace referencia a tres grupos 
fundamentales:  
a) Habilidades básicas: Capacidad lectora, escritura, Aritmética y matemáticas y 
hablar y escuchar. 
b) Desarrollo del pensamiento: Pensamiento creativo, solución de problemas, 
Toma de decisiones, asimilación, comprensión, capacidad de aprender a 





c) Cualidades: Auto responsabilidad, autoestima, sociabilidad, auto dirección e 
integridad. 
Competencia en la Comunicación: 
La competencia en la comunicación es la capacidad de transmitir e intercambiar  
eficazmente información para entenderse con los demás. Como la administración conlleva  
hacer que otras personas realicen determinada labor, la competencia en la comunicación 
resulta esencial para el desempeño administrativo eficaz. 
La competencia en la comunicación va más allá del uso de cierto medio. Esto 
quiere decir que la buena comunicación puede consistir en una conversación frente a 
frente, redactar un documento formal, participar en una reunión mundial por tele 
conferencia, dar un discurso a un auditorio de varios cientos de personas o servirse del 
correo electrónico para coordinar un equipo encargado de un proyecto cuyos integrantes 
trabajan en diferentes áreas.  
Tipos de competencia comunicativa 
 Pinzón y Zambrano (2010) tipifican las competencias comunicativas de manera 
siguiente: Lingüística, Paralingüística, Pragmática, Textual, Quinésica, y Proxémica. 
Vayamos ahora brevemente el interior de cada una de ellas. 
 
Competencia Lingüística 
 La anterior competencia le da lugar y pertinencia a las siguientes tres. En el caso de la 
Paralingüística, se trata de un conjunto, podría decirse infinito, de elementos adicionales que 
acompañan al lenguaje (bien sea escrito u oral), y que ayudan a complementarlo. Veámoslo 
con un ejemplo: un mensaje como "me gustan las rosas", puede variar de diversas maneras 





puede ser dicha en varios tonos, como serio, regaño, seducción, indiferencia, pregunta, 
afirmación, etcétera. Siendo el mismo mensaje, diferentes énfasis le otorgan diferentes 
interpretaciones. 
 
 Para el caso del lenguaje escrito, son los recursos gráficos los que determina 
posibilidades paralingüísticas de expresión. El manejo de los espacios en blanco, las 
márgenes, la diagramación, el uso de negrillas, cursivas, mayúsculas, posibilitan distintos 
matices a un mismo texto, pues aunque el contenido de éste sea el mismo, la manera como se 
distribuye, se adorna o se dispone el texto, influye decisivamente en la forma como éste es 
interpretado por parte del lector. 
Competencia Paralingüística 
 Es el desarrollo de capacidades para convencer y persuadir a los demás. Nos 
comunicamos porque deseamos influir en las decisiones, opiniones, conocimientos, actitudes 
o preferencias de los otros. Siempre nuestra comunicación busca, como fin último, lograr algo 
de alguien. El escritor recurre a varias estrategias para hacernos creer su historia; el director 
de una película, organiza de tal forma las escenas a fin de mostrarnos que su historia es 
verosímil; nuestro jefe nos habla de determinada manera para que nosotros obedezcamos sus 
órdenes; en la televisión, se nos muestran atractivos productos que los anunciantes esperan 
compremos; los periodistas nos muestran en periódicos y revistas cifras e imágenes para que 
creamos en la información suministrada; los profesores nos explican paso a paso los 
pormenores de esa teoría, modelo, ecuación o concepto. Así, infinitamente, podríamos 
extender la lista. Con estos ejemplos es suficiente para ver cómo detrás de cada proceso de 
comunicación entre seres humanos, existe el propósito de influir en sus opiniones, 






 Ésa es la pragmática: el conjunto de recursos, estrategias, tácticas, que empleamos 
para influir en las decisiones y opiniones de otros. Como somos seres sociales, necesitamos de 
la aprobación de otros. Nuestras necesidades básicas (vestido, alimentación, vivienda…) tanto 
como las secundarias (confort, realización profesional…) dependen en muy buena medida de 
otros. Por eso necesitamos de sus favores, de su compañía, de su aprobación, de su 
conocimiento y de su experiencia. 
 
 La pragmática es una competencia fundamental en los profesionales, pues a diario 
debemos tomar decisiones y necesitamos del apoyo de otros para que éstas se efectúen. 
También es importante por cuanto gran cantidad de actividades realizadas por los 
profesionales son propuestas que necesitan ser aprobadas por otros para ser realizadas. Un 
plan presupuestal, un programa de seguridad industrial, una propuesta de diseño, una 
iniciativa para mejorar el servicio al cliente de la organización, un proyecto de inversión, o 
una propuesta comercial… son algunos de los ejemplos de situaciones en que a diario los 




 Tareas como las anteriores exigen la producción y comprensión de textos escritos. Ése 
es el objetivo de la competencia textual. El texto es un tejido (del latín textus), y como tal, al 
ser leído requiere de un adecuado manejo de las herramientas para la comprensión. El lector 
deberá desplazarse por los entramados de sentido propuestos por el texto. Esto en cuanto a 
una faceta del texto, la faceta de la lectura – comprensión. Del otro lado, el de la producción, 
el escritor deberá contar con un repertorio de competencias propias de la escritura como lo 





provee las categorías formales en el pensamiento de quien escribe, pues en el texto hay 
planteamientos, proposiciones, argumentos que requieren de un determinado nivel intelectual. 
En cuanto a lo comunicativo, si se entiende al texto dentro de un proceso de intercambio entre 
personas, se deducirá fácil que se requiere de un manejo de los contextos comunicativos para 
producir textos que tengan claro su objetivo. 
 
 En la competencia técnica, se trata del manejo de dispositivos para escribir: la pluma, 
el lapicero, la máquina de escribir, el computador, y otros más. La competencia textual, 
referida al desarrollo de capacidades para comprender y producir textos, es fundamental para 
todas las personas, en especial para los profesionales, pues gran cantidad de procesos relativos 
a las empresas e instituciones, tienen que ver, bien con la lectura (manuales de instrucciones, 
de procedimientos, etc.), o con la escritura de todo tipo de textos (informes, cartas, proyectos, 
actas, protocolos, manuales, etc). 
 
 En la academia es de especial interés la competencia textual, pues el texto escrito ha 
sido elegido por la cultura para ser el depositario de sus conocimientos, por lo cual buena 
parte del desempeño de los estudiantes tiene que ver con sus habilidades y posibilidades de 
lectura y escritura. En cuanto a lo primero (la lectura), el paso del colegio a la universidad le 
significa al estudiante el acceso a unos textos más complicados, con redacciones plagadas de 
tecnicismos. Los escritos a leer en la universidad difieren en forma y propósito a los del 
colegio. Por eso el estudiante encuentra dificultades para interpretarlos. En ocasiones, esto se 
debe a que el libro universitario no tiene el propósito didáctico de ayudar a otro a acceder a un 
determinado conocimiento (como ocurría en los libros de texto del colegio), sino que ha sido 






 En otras ocasiones, se trata de libros cuyo propósito no es precisamente facilitar el 
conocimiento, es decir, no han sido escritos para divulgar alguna materia en especial, sino que 
han sido escritos, explícitamente, para ser estudiados. En otras palabras, no fueron escritos 
para ser disfrutados tanto como para ser analizados. A estos se les conoce popularmente en el 
mundo universitario como "ladrillos", y los estudiantes no hablan de "leerlos", sino de 
"meterles el diente". 
 
 La complejidad en la redacción de estos no va dada sólo por incapacidad del escritor 
de ser más claro en su escritura, sino de la complejidad misma del conocimiento del que da 
cuenta el texto. La oscura redacción de los tratados de filósofos como Kant, Habermas, 
Lukhman, entre otros, es reconocida por profesionales de diferentes áreas. Así las cosas, dotar 
de herramientas para la comprensión de textos es una obligación de la universidad y un 
compromiso del estudiante, quien debe declinar sus gustos personales de lectura. 
 
 En términos de actitudes (querer hacer) éste es un elemento fundamental. La apatía 
por la lectura, asociada a múltiples factores, es uno de las razones por los cuales somos un 
país poco competitivo. Leer nos distancia del mundo, permite ver otras formas posibles de 
estar en él, conocer historias que nos pueden ayudar a enriquecer la nuestra. Pero no se lee 
sólo lo escrito con números y letras. La imagen, la apariencia personal, el espacio, la ciudad, 
la gente… son textos susceptibles de ser leídos. Alimentarse de la cotidianidad, conocer 
lugares dentro y fuera de la ciudad y el país, ver televisióny cine de otras latitudes, acceder 
comunidades virtuales del mundo, escuchar géneros musicales no acostumbrados… son 








 El cuerpo comunica. La postura, los gestos, la mirada, el rostro, el cabello, las 
manos… todos son dispositivos de comunicación mediante los cuales estamos diciendo cosas 
permanentemente, aunque no lo sepamos. Hablamos ahora de la competencia quinésica, la 
encargada de aconsejarnos cómo debemos manejar nuestro cuerpo según el contexto en el 
cual nos encontremos. Una entrevista de trabajo, un salón de clase, una cafetería universitaria, 
un almuerzo de negocios, una obra de teatro, un concierto, un acto protocolario… son 
momentos diferentes de los cuales se espera un comportamiento diferente de nosotros, y 
dicho comportamiento tiene su equivalente en la disposición del cuerpo. En otras palabras, 
para cada situación habrá diferentes expectativas sobre el cuerpo. 
 
 Las anteriores competencias tenían que ver con el lenguaje. Tanto ésta como las 
siguientes, tienen que ver más con el cuerpo y con la forma como lo manejamos. En nuestra 
comunicación habitual es menos importante la palabra que el gesto. Este último define 
intenciones, matiza los posibles "querer decir" (recuérdese lo visto antes en III.A. 
Competencia Lingüística). Con el cuerpo podemos complementar, enfatizar o contradecir lo 
dicho con palabras. En ocasiones, incluso, podemos prescindir de éstas para intercambiar 
nuestros pensamientos. No obstante, la preocupación teórica por la comunicación no verbal y 
por entender el lenguaje del cuerpo es reciente en la teoría. Esto a pesar de que, según las 
culturas, el lenguaje no-verbal puede significar más del 80% de la comunicación. 
 
 Sin embargo, a pesar de lo relativamente poco importante que en ocasiones resulta el 
lenguaje verbal (lo dicho y lo escrito), contamos con alfabetos y códigos sintáctico-léxicos a 
los cuales acudir para resolver nuestras dudas: diccionarios, compilación de normas 
gramaticales, ortográficas, y sintácticas; pero no tenemos los mismos diccionarios, normas de 





 Tenemos aproximaciones vagas a lo que pueden significar unas cejas alzadas, unas 
piernas cruzadas, unas manos abiertas, o una espalda recta. Desconocemos el lenguaje del 
cuerpo (al menos en cuanto a teoría se refiere), a pesar de que a diario estamos comunicando 
con él. Confirmar un negocio, obtener un precio especial, postergar un compromiso, o incluso 
obtener una cita con alguien importante, son situaciones en las que el dominio de nuestro 
cuerpo, voz y gestos son fundamentales, sin importar cuán concientes seamos de ello. Un 
sujeto comunicativamente competente será quien haga uso estratégico de los recursos de la 
quinesis. 
          
Competencia Quinésica 
 El cuerpo está ubicado en un espacio. La producción de significados a partir del 
manejo de las distancias se denomina proxémica. El cuerpo delimita unos espacios de acción 
a los cuales unos pueden acceder y otros no. Nuestra habitación es un claro ejemplo de ello. 
No todos pueden tocar nuestros objetos personales, ni nuestro cuerpo. No soportamos de 
ciertas personas que estén muy cerca de nosotros; en cambio, de otros solicitamos que estén 
cerca. 
 La vida institucional de una organización es otro escenario para ejemplificar la 
vivencia de la proxémica. ¿Quiénes pueden acceder a determinados espacios y quiénes no? 
¿Quiénes pueden almorzar en qué lugares y quiénes no? La forma de distribuir los espacios de 
las oficinas también habla de intencionalidad comunicativa por parte de quien tiene esta 
responsabilidad. Un escritorio amplio, una silla grande, detrás de la cual se ven una cantidad 
de diplomas y reconocimientos… hablan de un jefe que quiere mostrarse distante o 
imponente ante quienes entran a su oficina. 
 Una mesa cuadrada o redonda marca diferentes relaciones entre quienes ocupan los 





cuadrada o rectangular… ¿quién ocupa la cabecera? ¿En qué piso del edificio está ubicada la 
presidencia? ¿Cuántas puertas deben cruzarse antes de ingresar a ella? ¿Cuántos metros de 
distancia hay entre los escritorios de los empleados? ¿Se encuentran distribuidos de forma que 
se den mutuamente la espalda, o uno enseguida del otro? Preguntas como éstas nos ayudan a 
visualizar la forma como los seres humanos comunicamos mensajes a través de como 
distribuimos el espacio. 
 
 Esta distribuciónda lugar a lugares sagrados, lugares olvidados, lugares comunes, 
lugares excesivamente visibles, ocultos, transitorios, cómplices, iluminados, oscuros, etcétera. 
Así lo comprobamos en nuestra casa. Desde pequeños se nos enseñó a respetar espacios como 
la habitación de nuestros padres; en esa cama sólo se pueden sentar algunos. Igualmente se 
nos dijo que la gente de la calle no tenía por qué entrar a nuestra cocina o abrir nuestra nevera. 
La codificación producida al distribuir el espacio, está determinada por una codificación 
previa, que está definida por metros de distancia entre nuestro cuerpo y el resto del mundo. 
 
 Fue Edgard Hall quien nos habló de este sistema de demarcación del territorio (los 
seres humanos también tenemos territorio y estrategias para defenderlo). Dicho sistema 
funcionaría por capas o burbujas. En primer lugar, se encuentra la burbuja íntima, el espacio 
preciso de nuestro cuerpo. Sólo nosotros tenemos poder de decisión sobre qué hacer con 
nuestro cuerpo. No todos conocen nuestra desnudez. A ella acceden pocos. La intimidad es el 
espacio sagrado del cuerpo. La defendemos con todo tipo de atuendos, llaves, puertas de 
acceso, manejo de luces y demás. No permitimos a cualquiera tocar nuestro cuerpo. En la 
burbuja íntima se dé el encuentro del yo con el yo. Unos treinta centímetros después de la 
burbuja íntima, encontramos la burbuja interpersonal. En ella interactuamos con quienes 





Importante: este intercambio exige como condición fundamental el conocerse mutuamente, 
reconocer el pasado de la otra persona, su origen, su relación conmigo, sus intenciones, sus 
propósitos, sus objetivos ante la vida y ante mí. En la burbuja interpersonal hablo con mis 
familiares, amigos y compañeros.  
 
 Desde el límite de la burbuja interpersonal y unos dos metros, se encuentra la burbuja 
social. En ella se registra la aparición casual, no deliberada, de otras personas de quienes se 
puede presumir quiénes son, pues el espacio en el que se da el encuentro permite intuir 
algunas pistas. En la universidad, en la calle de una ciudad, o en la empresa, me encuentro con 
personas cuyo nombre desconozco, pero de quienes sé alguna mínima información: que 
estudian, viven o trabajan en el mismo lugar que yo. No sé el nombre de estas personas, ni 
reconozco su rostro, pero definitivamente tengo alguna mínima información para orientarme. 
 
 Como ciudadano perteneciente a un grupo social con un pasado y una cultura popular 
(una cierta forma de sabiduría), puedo reconocer en esta burbuja quién es confiable y quién 
no. Así que me alejo de quienes sospecho, por su aspecto personal o por su forma de mirarme, 
que pueden tener intenciones no gratas conmigo. Sin embargo, fácilmente puedo caer presa de 
los estereotipos: diario ocurre, juzgamos mal a quien va a nuestro lado en la calle o en el bus, 
por determinada forma de vestir o hablar. Se trata, a pesar de ello, de unos códigos de 
supervivencia que hemos aprendido a manejar, pues sabemos que los ladrones o estafadores, 
aparecen justo en la burbuja social, y a través de artimañas buscan ingresar a la interpersonal. 
Por eso buscan vínculos con referentes cercanos a nosotros, como tratar de mostrar su 
parentesco con alguien conocido por nosotros o estrategias similares. 
 Finalmente, se encuentra el resto del mundo, es la burbuja pública. En ella existen 
personas de las cuales desconocemos la mayoría de su información. Cuando en casa nos dicen 





debemos tener en esta burbuja. De los demás, sólo sabemos que son seres humanos, 
seguramente poseedores de un lenguaje, moradores de una vivienda, habitantes de alguna 
ciudad y país… es decir, aunque no sepamos detalles, necesitamos incluso saber esa 
información. A estas inquietudes corresponden, precisamente, las preguntas más comunes que 
intercambiamos al conocer a alguien. 
 
 La disposición de estas burbujas se da a como en círculos concéntricos, a través de 
una rigurosa reglamentación que a diario defendemos. Cuando alguien de otro nivel ingresa 
en la burbuja no correspondiente, buscamos procedimientos para volver a poner las cosas en 
orden, como vivimos cuando el metro abre sus puertas, momento en el cual las personas 
caminan rápido para recuperar su espacio personal; o en un ascensor: al cerrar las puertas se 
siente transgredida la intimidad, porque tenemos a otros desconocidos más cerca de lo que 
quisiéramos permitir. 
 
 Cuando nos despedimos de alguien en un aeropuerto, o en la portería de nuestro 
edificio, nos encontramos efectuando un ritual mediante el cual oficializamos el paso de la 
burbuja íntima o interpersonal a la burbuja social o pública. Esto ocurre en el caso de un 
familiar que se va de viaje, de un hijo que toma su transporte para dirigirse al colegio, de un 
amigo que se devuelve para su casa luego de haber estado un fin de semana con nosotros, o de 
un novio o novia con quien terminamos nuestra relación. Dar la bienvenida, es justo lo 
contrario: recibir nuevamente en la burbuja íntima o interpersonal, a alguien que se 
encontraba en otro país o ciudad, es decir, en la burbuja pública. Serrano (2008, p. 83) dice: 
"En cualquier sociedad humana, la mayor parte de las actividades rituales –procesos 






 Es importante reconocer el manejo del espacio como una de las formas de 
comunicación. El manejo de la territorialidad, sin embargo, no se da sólo en espacios físicos. 
Cotidianamente desplazamos nuestro territorio en objetos, palabras, personas, olores, 
canciones, es decir, en símbolos. Cuántas veces, por ejemplo, reconocemos a alguien por sus 
accesorios, su vestimenta, o sus chistes. 
 
Competencia Proxémica y Cronética 
 Los seres humanos nos movemos en dos coordenadas: tiempo y espacio. La segunda 
la abordamos en la proxémica. La primera, el tiempo, es del dominio de la cronética, 
entendida como el manejo de la comunicación en el tiempo, la producción de significados con 
y desde la coordenada tiempo ¿Cuánto nos demoramos en responder, o cuánto tiempo 
esperamos para decir algo? Los abuelos nos hablaban del don de la oportunidad. En muchas 
ocasiones generamos problemas, no tanto por lo que decimos, sino por el momento en que lo 
decimos. Tan importante es lo uno como lo otro. 
 
 La cronética también reconoce la temporalidad propia de cada suceso. La pregunta de 
la cronética es ¿cuándo es el momento más apropiado para decir algo? Los griegos 
distinguían dos acepciones del tiempo con dos palabras distintas: cronos y kairós. El primero 
lo podríamos representar hoy con el reloj. Es el tiempo, objetivo. ¿Cuántos minutos 
componen una hora? Sesenta, se responderá con precisión. Pero no es lo mismo una hora en 
una clase aburridora, que esos mismos sesenta minutos en compañía de la persona amada. El 
ejemplo nos muestra el kairós de los griegos, referido no tanto al tiempo, sino la temporalidad 







Competencias del personal directivo: 
Se entiende por competencia laboral de un directivo o gerencial al conjunto de 
atributos personales visibles que se aportan al trabajo o comportamientos para lograr un 
desempeño idóneo y eficiente. Es una capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente 
una actividad laboral plenamente identificada (OIT, 2001). 
 
Según el Consejo de Normalización y Certificación de Competencias Laborales, es 
Capacidad productiva de un individuo que se define y mide en término de desempeño en 
un determinado contexto laboral, y no solamente de conocimientos, habilidades, destrezas 
y actitudes (Ibarra, 2003). 
 
Específicamente la competencia del personal directivo es el conjunto de habilidades 
que poseen los elementos encargados de una determinada escuela (Llano, 1989). Estas 
habilidades pueden ser: 
 Experiencia tridimensional. 
 Pensamiento Lateral. 




Astucia e inteligencia para manejar un asunto educativo o para tratar con la formación de 
las personas (Madrigal, 2002). Plantea que la habilidad más importante del personal 
directivo es el uso estratégico del tiempo. Citando a Rodríguez, el autor describe un 






- Mito del activismo: “El ejecutivo más lleno de trabajo es el más eficiente”. 
- Mito del centralismo: “Cuanto más alto sea el nivel en que se manejen los 
asuntos, tanto mejor”. 
- Mito de los datos completos: “Hay que aplazar las decisiones hasta haber 
recopilados los datos”. 
- Mito de la energía en el desempeño laboral: “Los resultados son directamente 
proporcionales al volumen del trabajo invertido”. 
- Mito del tiempo enemigo: “El tiempo presiona al enemigo: lo presiona”. : “Los 
resultados son inversamente proporcionales al volumen del trabajo invertido”. 
 
Competencia para la Planeación y la Administración  
La competencia para la planeación y la administración comprende decidir qué tareas hay 
que realizar, determinar la manera de efectuarlas, asignar los recursos que permitan 
llevarlas a cabo y, luego, supervisar la evolución para asegurarse de que se hagan.  
Competencia en el Manejo de Personal 
Responsabilizarse de la propia vicia dentro y fuera del trabajo exige competencia en el 
manejo de personal. Con frecuencia, cuando las cosas no salen bien, la gente suele atribuir 
sus dificultades a las situaciones en que se encuentran o a los demás. Los buenos líderes 
pedagógicos no caen en esta trampa. La competencia en el manejo personal comprende: 
- Integridad y comportamiento ético  
- Dinamismo y capacidad de resistencia  
- Equilibrio entre las exigencias del trabajo y la vida  






Quizás esté pensando que el manejo de personal en realidad no requiere mucho 
tiempo y esfuerzo. Así como los clientes esperan que las empresas se comporten con ética, 
las organizaciones esperan que sus empleados muestren integridad y actúen con ética. 
Cuando los patrones contratan empleados primerizos que aún no poseen un largo historial 
laboral o un grado elevado de destreza técnica acaso estas cualidades sean las más 
importantes que busquen cuando las empresas contratan empleados jóvenes, les interesa 
más su integridad e interés por el trabajo que sus destrezas técnicas y aptitudes.  
 
El dinamismo y la capacidad de resistencia son de especial importancia cuando 
alguien decide emprender algo que nadie más ha hecho y enfrenta reveses y fracasos. El 
dinámico entorno laboral exige que uno se conozca a sí mismo y se desarrolle (así como la 
capacidad para desaprender y reaprender continuamente). Esto comprende tanto un 
aprendizaje de labores como de uno mismo. Por una parte, el aprendizaje que tiene que ver 
con las labores mejora de manera directa nuestro desempeño en el trabajo en que estamos y 
nos prepara para seguir nuevos derrotes laborales. Conocerse, por otra parte, puede 
ayudarle a efectuar elecciones más sensatas sobre la clase de trabajos que probablemente 
disfrute más. 
Con menores-oportunidades de promoción y ascenso, hallar un trabajo que uno 
disfrute es aún más importante en la actualidad que antaño. Adoptar la responsabilidad del 
desarrollo profesional propio conociendo el tipo de trabajo que le resulta satisfactorio y 








2.2.2 Competencias docentes 
2.2.2.1 Definición  
Considerando  las  nuevas  demandas  y  lo  que  se  le  pide  al  profesor  hoy  en  
día, organismos internacionales señalan que las expectativas en la educación son cada día 
mayores.  A  juicio  de  estas  instituciones,  existe  una  creciente  exigencia  por 
calificaciones  académicas  más  altas  y  hacen  ver  la  necesidad  de  una  actualización 
continua, tanto de la habilidad didáctica como del conocimiento de los profesores.  
Para dichos  organismos  esto  es  esencial: "ya  que  para  brindar  al  mundo  de  
mañana  el conocimiento  y  las  competencias  de  las  que  dependen  tan  críticamente  el  
progreso económico y social, las instituciones de educación y los docentes necesitan 
responder desarrollando  e  impartiendo  el  contenido  educacional  adecuado”.   
Se  agrega  que  es necesario complementar, por parte de los profesores, el manejo 
de su disciplina y la competencia pedagógica que le corresponde a la misma, con el fin de 
facilitar un alto nivel de competencias en sus alumnos. De acuerdo a esto, la tecnología 
aplicada a la Educación se ha convertido en una nueva característica de la enseñanza 
profesional. Esto obliga al profesor a comprender el potencial pedagógico de esta 
herramienta y a ser capaz de integrarla eficientemente al proceso de enseñanza aprendizaje. 
Además, se da por superada la enseñanza como una competencia individual para 
convertirla en un  proceso  grupal  o  cooperativo  dentro  del  ámbito  de  las  escuelas  
como organizaciones  que  aprenden.   
Bajo  esta  concepción,  los  profesores  deberán enriquecer  sus  conocimientos  y  
gestión  pedagógica  con  las  experiencias  de  otros, basar sus decisiones en las 
características del entorno donde se desempeñan y tomar un rol más protagónico en la 





Por  otra  parte  Bretel  (2002)  señala  que  la  gama  de  tareas  del  docente  
incluye  la planificación de sus actividades de enseñanza, teniendo presente las 
características de los destinatarios de la educación, las del entorno en que viven y las de la 
sociedad que deberán  enfrentar.  También  incluye  la  capacidad  para  establecer  
ambientes  de aprendizaje  que  facilitan  la  participación  e  interacción  entre  alumnos  y  
profesor;  la creación  de  herramientas  de  evaluación  apropiadas  que  le  permitan,  por  
una  parte detectar las dificultades de sus alumnos y alumnas y, en consecuencia apoyarlos 
y, por otra parte, evaluar el efecto de su propia estrategia de trabajo.  
Las competencias básicas que requiere todo docente, según Hernández (1999), son 
el conocimiento  del  contenido  de  su  enseñanza  y  el  modo  como  ese  contenido  
puede tener  sentido  para  el  estudiante;  el  docente  debe  saber  hablar  en  un  lenguaje 
comprensible  y  promover  el  diálogo  con  los  estudiantes  (es  decir,  debe  saber 
comunicar  y  generar  comunicación);  el  docente  debe  ponerse  de  manifiesto como 
quien se pone frente a los alumnos para mostrar y entregar lo que tiene y quiere y; el 
docente debe plantear y obedecer unas reglas de juego claras en su relación con los 
estudiantes y estar dispuesto a discutir esas reglas. 
Por otra parte, no existe un consenso sobre la dirección de los procesos de 
evaluación en  la  educación  superior,  en  el  sentido  de  si  éstos  deben  llevarse  a  cabo  
como  un proceso  interno  íntimamente  relacionado  con  la  práctica  docente  cotidiana  
o  como producto externo de la misma.  
En términos de la evaluación específica del profesorado, algunos autores coinciden 
que las evoluciones se han venido realizando principalmente para saber si los docentes han 





desempeño docente,  a  través  de  estrategias  como  la  implementación  de  cursos  de  
formación docente  y  de  programas  de  incentivos  laborales. 
Competencias del desempeño docente (Domínguez; 2012), consisten en alcanzar 
docentes profesionales provistos de un capital social y cultural que los conviertan en 
sujetos sociales deliberantes y capaces de participar, reflexionado y dialogando en la toma 
de decisiones educativas y sociales (Robalino, 2005). Concebir la participación de los 
docentes en servicio como un proceso complementario y no remedial de la formación 
inicial (Cuenca, 2007). 
2.2.2.2 Estándares del desempeño Docente 
Los estándares encierran un reconocimiento del importante giro de prioridades que 
ha surgido en las políticas educativas. Un giro que dice que no sólo importa el acceso a 
instituciones educativas con buena infraestructura y equipamiento, sino que también 
importa la calidad de lo que ocurre al interior de esas escuelas. La preocupación por la 
calidad resulta ser primordialmente una preocupación por el contenido de la escolarización.  
Es decir, es una preocupación por lo que se aprende en la escuela y, por consiguiente, por 
lo que se enseña (Valverde, 2005). Para (Ochoa, 2006) los estándares se encuentran 
definidos de acuerdo a tres usos importantes en la actividad educativa: 
 Estándares de contenido (o estándares curriculares). Estos estándares 
describen lo que los profesores debieran enseñar y lo que se espera que los 
estudiantes aprendan. Ellos proporcionan descripciones claras y específicas de 
las destrezas y conocimientos que debieran enseñarse a los estudiantes. Todos 
los involucrados en el proceso debieran tener fácil acceso a un programa con 





comprendidas. Un estándar de contenido debiera, además, ser medible para que 
los estudiantes puedan demostrar su dominio de destrezas o conocimientos. 
 
 Estándares de desempeño escolar. Los estándares de desempeño definen 
grados de dominio o niveles de logro. Los estándares de desempeño describen 
qué clase de desempeño representa un logro inadecuado, aceptable, o 
sobresaliente. Los estándares de desempeño bien diseñados indican tanto la 
naturaleza de las evidencias (tales como un ensayo, una prueba matemática, un 
experimento científico, un proyecto, un examen, o una combinación de éstos) 
requeridas para demostrar que los estudiantes han dominado el material 
estipulado por los estándares de contenido, como la calidad del desempeño del 
estudiante (es decir, una especie de sistema de calificaciones) 
 
 Los Estándares de oportunidad para aprender, o transferencia escolar 
definen la disponibilidad de programas, el personal, y otros recursos que la 
institución proporciona para que los estudiantes puedan ser capaces de satisfacer 







2.2.2.3 Evaluación del desempeño docente 
Según él (Ministerio de Educación Nacional, 2003) la evaluación del desempeño 
docente busca contribuir al mejoramiento de su labor y por consiguiente al mejoramiento 
de los aprendizajes y desarrollo de los estudiantes, identificando mediante la evaluación de 
desempeño, las necesidades de desarrollo de conocimientos y competencias propias de la 
docencia. 
Al mismo tiempo evaluar el desempeño de una persona significa evaluar el 
cumplimiento de sus funciones y responsabilidades, así como el rendimiento y los logros 
obtenidos de acuerdo con el cargo que ejerce, durante un tiempo determinado y de 
conformidad con los resultados esperados por la institución u organización laboral. 
Según (Dominguez, 2012) la evaluación del desempeño pretende dar a conocer a la 
persona evaluada, cuáles son sus aspectos fuertes o sus fortalezas y cuáles son los aspectos 
que requieren un plan de mejoramiento o acciones enfocadas hacia el crecimiento y 
desarrollo continuo, tanto personal como profesional, para impactar sus resultados de 
forma positiva. 
2.2.2.4 La Interacción Didáctica. Modelo y desarrollo: 
Para realizar un análisis más minucioso de la naturaleza de los contactos del 
aprendiz y  aquello  a  aprender, Ribes y López  (1985)  proponen  un  modelo  que  
permite describirlos en los términos en que se organizan o estructuran los elementos 
presentes en  cada  uno  de  los  episodios  de  enseñanza.   
El  modelo  corresponde  a  los  procesos comportamentales  básicos  de  la  
taxonomía,  jerarquizando  las  interacciones  entre  el organismo  y  el  medio ambiente  
de  la  siguiente  manera:  contextual, suplementario, selector, sustitutivo referencial y 





invariantes  entre  eventos  de estímulo  regulan  las  propiedades  en  el  tiempo  y  espacio  
de  la  respuesta,  la  cual  es inefectiva para alterar la ocurrencia de los estímulos o sus 
propiedades.  
En el segundo nivel (suplementario) la reactividad se desliga de las invariancias de 
la relación  entre  estímulos  y  ahora  es  el  propio  individuo  quién  regula  mediante  su 
actividad la ocurrencia de los estímulos y sus relaciones. En el tercer nivel, la reactividad 
se ajusta a condiciones de estímulo cuyas propiedades funcionales  son  cambiantes  
momento  a  momento,  es  decir,  la  relación  entre  la actividad del organismo y las 
condiciones en las cuales produce determinados cambios de estímulo dejan de ser 
suplementario.  
El  cuarto  nivel,  sustitutivo  referencial,  es  determinado  por  el  desligamiento  
de reactividad  de  los  individuos  respecto  del  aquí  y  el  ahora,  ya  que  en  este  nivel  
de aptitud funcional la interacción de un individuo (el referido) respecto a objetos, eventos 
o propiedades no presentes (el referente), es mediada por la conducta o productos de 
conducta de otro individuo (referidor). 
El quinto nivel, sustitutivo no referencial, se caracteriza porque el desligamiento se 
da respecto toda situación concreta específica, adoptando un carácter transituacional en la  
medida  que  un  individuo  media,  con  su  conducta  lingüística,  la relación  entre 
productos lingüísticos, independientemente de las condiciones en las que éstos son 
producidos.  
Esta taxonomía adopta como criterio general para la identificación de los tipos o 
niveles de estructuración funcional de la conducta y las relaciones de mediación presentes 
en el  proceso  estructuralmente  de  los  campos contingenciales.  De  manera  adicional,  





clasificación jerarquizada de los tipos de estructura funcional. Cada tipo de estructura 
corresponde a un nivel particular de mediación y desligamiento funcional y, propiamente, 
constituye la definición de los niveles de aptitud funcional de la conducta.  
Considerando  que  para  la  creación  de  una  tecnología  educativa  se  requiere  
realizar derivaciones  conceptuales  y  metodológicas  en  las  cuales  las  categorías  
básicas  se tomen como el eje estructuralmente del análisis de los aspectos que 
correspondan a una descripción psicológica de la educación, en cuanto a las posibilidades  
de que esta taxonomía sea útil para la determinación de objetivos educacionales. 
Ibáñez (1994) ha propuesto que más que enseñar actividades particulares lo que hay 
que promover son diferentes niveles de desempeño. De este modo, Ibáñez (2004) propone 
cinco  tipos de situaciones educativas en las cuales se puede generar el aprendizaje de 
habilidades y competencias  directamente  relacionadas  con  los  niveles  funcionales,  los  
cuales  se enuncian a continuación: 
1. Nivel  Contextual.  Cuando  la  tarea  exige  identificar  algo  por  su  nombre  o  
recordar información. 
2. Nivel  Suplementario.  Realización  de  procedimientos  particulares  que  lleven  a 
resultados específicos. 
3. Nivel Selector. Realización de la tipificación de la naturaleza particular de un caso 
con base en modelos de clasificación.  
4. Nivel  Sustitutivo  Referencial.  Cuando  la  tarea  implica una  explicación o  
predicción congruente sobre un estado de cosas a partir de un modelo conceptual. 
5. Nivel Sustitutivo No Referencial. Cuando la tarea implica una valoración guiada 





Estas  situaciones educativas  son  solo algunos ejemplos del  tipo de  trabajo  
realizado por este autor, en el cual se parte del supuesto de que es posible delimitar 
estrategias de enseñanza-aprendizaje (como situaciones, problemas, tareas) a partir de los 
niveles funcionales de interacción. Sin  lugar  a  dudas  son  múltiples  y  muy  complejas  
las  condiciones  que  determinan  el aprendizaje escolar del estudiante, pero obedeciendo a 
la naturaleza de su objeto de estudio  y  metodología,  a  la  Psicología  le  corresponde  
principalmente  analizar  las condiciones situacionales que ocurren durante los episodios 
instruccionales, las cuales se refieren en el modelo con el nombre de interacciones 
didácticas.  
Las  interacciones  didácticas  entendidas  como  las  relaciones  que  se  establecen 
entre  los  agentes  y  factores  de  los  procesos  educativos  durante  un  episodio 
instruccional,  esto  es,  durante  un  tiempo  y  un  lugar  determinados  y  organizado 
expresamente  para  proveer  y  generar  condiciones  propicias  que  permitan  el 
aprendizaje  del  estudiante. 
Puede  decirse  que  las  interacciones  didácticas  en  un episodio instruccional 
determinado “explican” el desarrollo, o no, de las competencias objetivo del estudiante. 
Constituyen, entonces, la fuente de información a analizar como determinantes del grado 
de efectividad del aprendizaje del estudiante. Por ello, una de las principales tareas de  la  
investigación  en  educación  debe  determinar  cuáles  son  las  condiciones  que propician  
el  aprendizaje  efectivo,  para  lo  cual  algunos  de  los  grandes  pedagogos  y psicólogos 








2.3. Definiciones de términos básicos: 
Competencia: “Se entiende el conjunto de características intrínsecas del individuo que se 
demuestran a través de la conducta y que están relacionadas con el desempeño 
superior en el trabajo” (Rodríguez, 2010, p.3). 
Competencia comunicativa: Es la capacidad de una persona para comportarse de manera 
eficaz y adecuada en una determinada comunidad de habla; ello implica respetar un 
conjunto de reglas que incluye tanto las de la gramática y los otros niveles de la 
descripción lingüística (léxico, fonética, semántica, ortografía, etc.) como las reglas 
de uso de la lengua, relacionadas con el contexto sociohistórico y cultural en el que 
tiene lugar la comunicación. 
Crecimiento: “El crecimiento es un medio importante a través del cual satisfacemos los 
intereses de nuestros empleados, accionistas y clientes, la gente de gran capacidad 
busca oportunidades de desarrollo y progreso personal que pueden lograrse en un 
ambiente de crecimiento” (C.Hax, 2004, p.321). 
Desempeño: “Consiste en la manera de como las personas realizan sus actividades de 
trabajo y esta medido y administrado por las organizaciones productivas 
directamente” (López, 2006, p.51). 
Estrategias comunicativas: constituyen un grupo de estrategias de aprendizaje (los otros tres 
grupos son las estrategias cognitivas, las metacognitivas y las socioafectivas). 
Consisten en todos aquellos mecanismos de los que se sirven los aprendientes para 
comunicarse eficazmente, superando las dificultades derivadas de su insuficiente 
dominio de la lengua meta. 
Esfuerzo: “Es una medida de la intensidad o impulso, el esfuerzo se dirige hacia los 





Estrategias de enseñanza y estrategias de aprendizaje: Estrategias de enseñanza son 
procedimientos sistemáticos que usan los profesores y las estrategias de aprendizaje 
son los que usan los alumnos. 
Ética: “Es un saber practico que nos enseña a actuar y a decidir correctamente” (García, 
1996, p. 19) 
Formación Laboral: “Podría definirse como el proceso de aprendizaje provocado, bien 
sea de conocimientos, habilidades o actitudes que a su vez puedan ser aplicados 
en el desempeño del puesto de trabajo” (Rodríguez, 2010, p.2). 
Habilidad: “Es el modo de interacción del sujeto con los objetivos o sujetos en la 
actividad y la innovación, es el contenido de las acciones que el sujeto realiza, 
integrada por un conjunto de operaciones que tienen un objetivo y que se asimilan 
en el propio proceso” (Ortiz, 2009, p.45). 
Innovación: “Entendemos por innovación la conversión de ideas y conocimientos en 
productos, procesos o servicios mejorados para el mercado, satisfaciendo así las 
necesidades de los ciudadanos, empresas y Administraciones Públicas” (Corma, 
2011, p.1). 
Motivación: “Se refiere a los procesos responsables del deseo de un individuo de realizar 
un gran esfuerzo”. (Robbins y Coulter, 2005, p.392) 
Producción: “Es la actividad a través de la cual los seres humanos actuamos sobre la 
naturaleza, modificándola para adaptarla a nuestras necesidades” (Garrido, 2006, 
p.179). 
Satisfacción: “Se refiere a las sensaciones de placer o decepción que tiene una persona al 





Servicio: “Es una forma de expresar la idea que la organización tiene respecto a la manera 
como se propone resolver ciertos tipos de problemas de una manera determinada” 
(Bravo, 1998, pág. 71). 
Ventaja competitiva: Una ventaja competitiva es algo que permite a una empresa obtener 
niveles de beneficios superiores al promedio de su sector lo que conlleva a que la 













Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
La hipótesis de la presente investigación lo planteamos en la medida que se tiene 
formulado un conjunto de problemas que necesitan ser estudiados y los cuales deben ser 
resueltos para alcanzar y cumplir los objetivos propuestos, en tal sentido planteamos:   
3.1.1. Hipótesis General 
HG: Existe relación entre las competencias laborales del personal directivo con las 
competencias laborales del personal docente de la Institución Educativa 129 
“Yamaguchi” del distrito de Santa Anita –  Año 2013 
3.1.2. Hipótesis específicas: 
H1: Existe relación entre las competencias administrativas del personal directivo con las 
competencias organizacionales del personal docente de la institución educativa 129 






H2: Existe relación entre las competencias organizacionales del personal directivo con 
las competencias pedagógicas del personal docente de la institución educativa 129 
“Yamaguchi” del distrito de Santa Anita. 
3.2. Variables: 
 De acuerdo con las expectativas del estado que espera desarrollar competencias en 
docentes, la presente investigación pretende fortalecer la organización de la institución, 
partiendo del reconocimiento de competencias, de una mejor distribución de funciones y 
un interés permanente por las actividades asignadas. 
 Variable 1: Competencias Laborales del personal directivo. 
 Variable 2: Competencias Laborales del personal docente. 
3.3. Operacionalización de variables 
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4.1 Enfoque de investigación 
La presente investigación es  de enfoque cuantitativo pues se recogen datos sobre 
diferentes aspectos del personal directivo así como de los docentes de la institución en 
estudio, es descriptivo ya que se busca describir las características, propiedades y perfiles 
de cada una de las variables; y es correlacional, porque que analizamos y establecemos la 
relación o grado de asociación que existe entre las variables en estudio. Se busca 
determinar el grado de relación entre el diseño de Competencias laborales del personal 
directivo con las Competencias laborales del personal docente.  
 
4.2 Tipo de Investigación 
Esta investigación es de tipo aplicada, porque aplicamos conocimientos teóricos al 
señalar que existe relación entre las competencias laborales del personal directivo con las 
competencias laborales del personal docente, los mismos que nos permitieron buscar 









4.3 Diseño de la Investigación: 
El diseño de la investigación responde al descriptivo correlacional, de corte transversal 
porque no existe manipulación activa de las variables ya que se trata de describir y 
establecer el nivel de relación existente entre dos variable medidas en una muestra, en un 
único momento del tiempo, es decir se observan las variables tal y como se dan en su 
contexto natural para después analizarlas.  
Según Hernández; Baptista (2003) este tipo de estudio tiene como propósito medir el 
nivel de relación que existe entre 2 o más conceptos o variables de interés de una muestra 
de sujetos. Según el autor mencionado, el diagrama del diseño de la investigación es el 
siguiente: 
                
     Ox 
M      r 
     Oy 
Dónde: 
M = Muestra del estudio investigativo. 
Ox = Variable “X”:  
Oy = Variable “Y”:  
r = Relación entre variables  
Los estudios correlacionales evalúan el grado de relación existente entre las variables 
consideradas, lo que hacen las dos o más variables es aportar con la información 
pertinente, dando respuestas a las causas de la correlación. Al respecto Fernández y 





propósito identificar el grado de relación que existe entre dos o más variables en un 
contexto particular. 
 
Método de la Investigación: 
El método utilizado es el hipotético deductivo, debido a que en base a una 
problemática, en primera instancia se plantea la hipótesis para la solución al problema 
encontrado, luego con el análisis de la información obtenida y la demostración de la 
hipótesis se explica las relaciones existentes entre las variables, así mismo se inferencia los 
resultados a la población en estudio. 
 
4.4 Población y Muestra: 
4.4.1 Población: 
La población del presente estudios está conformada por 60 profesores, 05 
profesores del nivel primario y 55 profesores del nivel secundario de la institución 
educativa 129 “Yamaguchi” ubicada en el distrito de Santa Anita. 
 
4.4.2 Muestra: 
En esta investigación tomamos la totalidad de los docentes de educación secundaria 
como la muestra cuyo tamaño muestral es de 55, es decir fue una muestra intencional por 
estar disponible.  
Al respecto Sierra, (1991, p. 112), anota que “una muestra en general es toda parte 
representativa de la población, cuyas características debe reproducir en pequeño lo más 







4.5 Técnica e instrumento de recolección de datos 
La técnica usada para la recolección de datos fue la del interrogatorio mediante la 
encuesta y el  instrumento de recolección fue un cuestionario de tipo escala Likert, con 32 
ítems que se redactaron en función a los indicadores de las dimensiones de cada variable, 
los mismos que en el cuestionario se encuentran ordenados de acuerdo a la presentación de 
las variables de estudio.  
 
4.6 Tratamiento estadístico de datos  
Los datos fueron tratados estadísticamente a través del uso del programa SPSS-22 y 
los resultados se presentaron como se puede observar en tablas de contingencia y gráficas 
correspondientes. Sobre la prueba de hipótesis se procedió a desarrollar mediante el 
coeficiente r de Pearson. 
 
4.7 Procedimiento 
Para realizar esta investigación se procedió de la siguiente manera: 
1. Se procedió a determinar la Población y la Muestra en la referida institución 
educativa. 
2. Se construyó el Instrumento con el que se recogió los datos, dicho instrumento 
denominado cuestionario se aplicó en un solo tiempo a todos los profesores 
integrantes de la muestra,  
3. Para la aplicación del referido instrumento de recolección de datos se coordinó 





4. Después de recolectar los datos se organizó una bases de información en un 
computador, luego se ordenó y se aplicó los estadísticos necesarios para obtener 
las tablas conteniendo los datos los cuales fueron interpretados y analizado, 
utilizando en Programa Informático SPSS 22. 
5. Los datos obtenidos se presentaron en gráficas, así mismo se procedió a 
encontrar la normalidad y el contraste de hipótesis para obtener la demostración 
de las mismas, haciendo uso de la estadística descriptiva e inferencial. 
6. también se hizo la discusión de los resultados y finalmente se procedió a 




















5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1. Validez   
La validez del instrumento se realizó a través de la validación de contenido 
mediante el  Juicio de expertos en el campo de la educación, cuyos jueces cuentan con una 
vasta experiencia en la validación de herramientas de este tipo en las instituciones 
educativas. Son profesionales de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y 
Valle, y se presentan a continuación: 
Tabla 1:  
Validación por expertos del instrumento o cuestionario 
Nº Apellidos y nombres Grado Puntuación Nivel 
01 Lolo Caballero Sifuentes Doctor 84 Excelente 
02 Francisco García León Doctor 82 Excelente 
03 Aurelio Gámez Torres Magister 85 Excelente 
  Promedio 84 Excelente 
Luego de la evaluación correspondiente, el promedio del puntaje de los 





su aplicación respectiva del referido instrumento de recolección de datos. Los 
documentos validatorios se encuentran en el Apéndice N° 03. Este Juicio de Expertos 
determinó la calificación del instrumento como aplicable en condición de excelente, 
es decir el cuestionario o cuestionario contaba con la pertinencia, relevancia y 
claridad en cada ítem; por lo tanto dicho cuestionario es válido para medir las 
variables de la investigación. 
5.1.2. Confiabilidad   
La confiabilidad del instrumento,  se realizó a través del estadístico coeficiente Alfa de 
Cronbach, con el SPSS-22, según los datos obtenidos de la encuesta que se aplicó a 10 
docentes en un trabajo piloto. 
 Tabla 2:  
Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach 
 
 
                       
    Tabla 3:  











Fuente: Ruiz, C. (2002). Instrumentos de  







Rangos Magnitud  
0,81 a 1,00 Muy Alta  
0,61 a 0,80 Alta  
0,41 a 0,60 Moderada  
0,21 a 0,40 Baja  








Como resultado del estadístico de fiabilidad Alfa de Cronbach el coeficiente 
es de 0, 897 lo que indica según las tablas 2 y 3 que hay una confiabilidad “Muy 
Alta” según la Fuente de Ruiz, C (2002). 
5.2. Presentación y análisis de los resultados  
5.2.1. Análisis descriptivos por dimensión 
De la variable 1: Competencias laborales del personal directivo  
Tabla 4:  
Dimensión Competencias administrativa de directivos 
 






13 23,64 23,64 23,64 
A VECES 34 61,82 61,82 85,46 
CASI 
SIEMPRE 
7 12,73 12,73 98,19 
SIEMPRE 1 1,81 1,81 100,0 
Total 55 100,00 100,0  









Figura 1: Com. Administrativa del directivo  
 
Interpretación: 
De la Tabla se observa que el 61,82%  que corresponde a 34 investigados 
del total, responden las preguntas que conforman la Dimensión Administrativa que, 
a veces a pesar de tener  conocimientos y experiencia, no se preocupan por mucho 
por aplicar los contenidos de los documentos de gestión interna en la institución. El 
23,64% que corresponde a 13 investigados del total, a opina que el personal 
directivo si resuelve los problemas administrativos de la institución educativa, 
usando los instrumentos de gestión y planificación, desarrolla un sistema 
administrativo flexible y auto regulable, así como reconoce las competencias 
laborales de los docentes en la administración de la institución. El 12,73% que 
corresponde a 7 investigados del total, opina que lo hacen casi siempre. Sólo, el 
1,81% que corresponde a un investigado del total, opinan que lo mencionado 
anteriormente los directivos de la institución lo cumplen en forma tal que beneficie 







Tabla 5:  
Dimensión competencias organizacionales de pers. directivo 




Válido CASI NUNCA 10 18,18 18,18 18.18 
A VECES 36 63,64 63,64 81,82 
CASI 
SIEMPRE 
5 10,91 10,91 92,73 
SIEMPRE 4 7,27 7,27 100,0 
Total 55 100,00 100,0  
 
 
Figura 2: Comp. Organizacionales del directivo  
 
Interpretación: 
De la Tabla y gráfica se deduce que el 63.64% que corresponde a 36 
encuestados del total, opinan que,  a veces el personal directivo en la dimensión que 
corresponde a las Competencias Organizacionales toma en cuenta la formación de 
equipos de trabajo basados en la identificación y utilización de sus capacidades, así 
como desarrolla estrategias para la integración institucional, asume conocimientos 
sobre teoría organizacional y materiales del estado de esta temática, también hace 
esfuerzos para cumplir con las metas, objetivos y planes de mejora programadas 
durante el año escolar y finalmente  sólo el 7,3% menciona que siempre los 
directivos  asumen en forma temporal las características ide líder valorando las 






Tabla 6:  
 Dimensión Competencias Organizacionales del Personal Docente 




Válido CASI NUNCA 7 11,9 12,7 12,7 
A VECES 41 69,5 74,5 87,3 
CASI 
SIEMPRE 
6 10,2 10,9 98,2 
SIEMPRE 1 1,7 1,8 100,0 
Total 55 93,2 100,0  
 
 
Figura 3: Comp. Organizacionales del docente  
Interpretación: 
De la Tabla y Gráfica se observa que 41 encuestados que representan el 
74,5%  del total, respecto a la Dimensión de Competencias organizacionales del 
personal docente opina que, a veces es necesario que el personal docente debe 
conocer a fondo la organización de la institución, así como los instrumentos y 
documentos administrativos, a su vez éstos deben mantener una buena relación para 






Tabla 7:  
  Dimensión competencias pedagógicas del personal docente 






7 11,9 12,7 12,7 
A VECES 45 76,3 81,8 94,5 
CASI 
SIEMPRE 
3 5,1 5,5 100,0 
Total 55 93,2 100,0  
 
       
Figura 4: Comp. Pedagógicas del docente  
 
Interpretación: 
Se observa en la Tabla y en la Gráfica que 45 encuestados que representan el 
81,80% del total opinan favorablemente, que a veces, la dimensión de Competencias 
pedagógicas de los docentes esta un tanto descuidada puesto que los docentes descuidan un 
poco la actualización de los conocimientos del área que enseña. Así como deben usar los 
recursos y materiales educativos y finalmente esto se refleja en el buen uso que le deben 
dar a los instrumentos de evaluación, un porcentaje muy bajo como el 5,5% opina que casi 
















Válidos NUNCA 18 30,5 32,7 32,7 
CASI 
NUNCA 
9 15,3 16,4 49,1 
A VECES 15 25,4 27,3 76,4 
CASI 
SIEMPRE 
5 8,5 9,1 85,5 
SIEMPRE 8 13,6 14,5 100,0 
Total 55 93,2 100,0  
 Sistema 4 6,8   
Total 59 100,0   
 
 
Figura 5: Diagrama de barras. PRE 2  
Interpretación 
En la tabla de contingencia se observa 18 encuestados, que representan el 
30,5%, opinan que nunca el personal directivo utiliza el manual de orientación y 
funciones para una adecuada asignación de actividades, 15 encuestados  que 
representa el 24,5%, opinan que a veces  los directivos utilizan el manual de 
orientación y funciones  y sólo el para una adecuada asignación de actividades y sólo 
el 8,5% menciona siempre el personal directivo Utiliza el manual de orientación y 





Tabla 9  
Pregunta4: Cumple con la organización de actividades estratégicas. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje Vál. Porcentaje A. 
Válidos NUNCA 13 22,0 23,6 23,6 
CASI 
NUNCA 
18 30,5 32,7 56,4 
A VECES 9 15,3 16,4 72,7 
CASI 
SIEMPRE 
11 18,6 20,0 92,7 
SIEMPRE 4 6,8 7,3 100,0 
Total 55 93,2 100,0  
Total 59 100,0   
 
 
Figura 6: Cumple con la organización de actividades estratégicas. Jornadas 
pedagógicas día del logro  
 
Interpretación: 
De la Tabla de la pregunta 4, se observa que el 32.73% respondió que casi 
nunca cumple el personal directivo con la organización de actividades estratégicas. 
(Jornadas Pedagógicas, Día del Logro); así como el 16,00% del total opina que a 
veces los directivos cumplen con la organización de actividades estratégicas y sólo el 
7% menciona que los directivos cumplen con la organización de actividades 





Tabla 10  
Preg.6: Deriva la participación en las actividades escolares 
 




Válido NUNCA 12 20,3 21,8 21,8 
CASI NUNCA 13 22,0 23,6 45,5 
A VECES 13 22,0 23,6 69,1 
CASI 
SIEMPRE 
13 22,0 23,6 92,7 
SIEMPRE 4 6,8 7,3 100,0 
Total 55 93,2 100,0  
Perdi 
dos 
Sistema 4 6,8   
Total 59 100,0   
          
 
Figura 7: Deriva la participación en las actividades del calendario escolar a los 
miembros de su equipo  
Interpretación: 
Observando la Tabla 12, se tiene que el 23,64% del total de encuestados 
opinaron por igual que casi nunca o a veces o casi siempre los directivos de la 
institución educativa en estudio, derivan la participación en las actividades del 
calendario escolar a los miembros de su equipo y sólo un 7,27% manifiestan que 
siempre los directivos derivan sus responsabilidades para que lo ejecuten los 





Tabla 11:  
Preg. 8: Utiliza situaciones conflictivas anteriores como experiencia para la 
resolución  de nuevos conflictos. 
 




Válido NUNCA 6 10,2 10,9 10,9 
CASI NUNCA 9 15,3 16,4 27,3 
A VECES 20 33,9 36,3 63,6 
CASI SIEMPRE 11 18,6 20,0 83,6 
SIEMPRE 9 15,3 16,4 100,0 
Total 55 93,2 100,0  
Perdidos Sistema 4 6,8   
Total 59 100,0   
 
 
Figura 8: Utiliza situaciones conflictivas anteriores como experiencia para la 
resolución de nuevos conflictos 
Interpretación: 
En la Tabla de la pregunta 8, se muestra claramente que el 36,36% que 
representa a 20 encuestados del total, opinaron que a veces los directivos utilizan 
situaciones conflictivas anteriores como experiencia para la resolución  de nuevos 
conflictos, otro tanto de ellos en un porcentaje de 16,4% opinaron que siempre hacen 
esto los directivos, y sólo un 10,9% opinó que nunca los directivos de la institución 







        Preg. 10: Maneja información sobre organización de personas. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje v Porcentaje ac. 
Válido NUNCA 2 3,4 3,6 3,6 
CASI NUNCA 11 18,6 20,0 23,6 
A VECES 20 33,9 36,4 60,0 
CASI 
SIEMPRE 
11 18,6 20,0 80,0 
SIEMPRE 11 18,6 20,0 100,0 
Total 55 93,2 100,0  
Perdidos Sistema 4 6,8   
Total 59 100,0   
        
Figura 9: Maneja información sobre organización de personas  
Interpretación: 
La tabla y gráfica de la pregunta 10 referida a la  organización de los 
directivos nos dice que el 36,4% de los encuestados manifiestan que los directivos 
manejan información sobre organización de personas (docentes), un 20% opinaron 
que  siempre manejan información sobre organización de personas y sólo un 
porcentaje muy bajo de 3,64% opinó que los directivos nunca manejan información 







Preg.13: Coordina con su equipo actividades de vinculación y reconocimiento 
entre sus miembros. 




Válido NUNCA 7 11,9 12,7 12,7 
CASI 
NUNCA 
12 20,3 21,8 34,5 
A VECES 19 32,2 34,5 69,1 
CASI 
SIEMPRE 
11 18,6 20,0 89,1 
SIEMPRE 6 10,2 10,9 100,0 
Total 55 93,2 100,0  
Perdidos Sistema 4 6,8   




Figura 10: Coordina con su equipo actividades de vinculación y 
reconocimiento entre sus miembros  
Interpretación: 
La Tabla y Gráfica de la pregunta 13 muestran que el 34,55% opinan que a 
veces los directivos  coordina con su equipo actividades de vinculación y 
reconocimiento entre sus miembros, en tanto que el 21,82% opinaron que casi 
nunca éstos coordinan con su equipo las actividades entre sus miembros y sólo un 
10,91% del total de encuestados manifestaron que los directivos siempre coordinan 





Tabla 14:   
Preg. 14:  Establece incentivos para mejorar el desempeño de su equipo 
 




Válido NUNCA 14 23,7 25,5 25,5 
CASI NUNCA 12 20,3 21,8 47,3 
A VECES 21 35,6 38,2 85,5 
CASI 
SIEMPRE 
4 6,8 7,3 92,7 
SIEMPRE 4 6,8 7,3 100,0 
Total 55 93,2 100,0  
Perdidos Sistema 4 6,8   
Total 59 100,0   
 
        
Figura 11: Establece incentivos para mejorar el desempeño de su equipo  
Interpretación: 
Se observa que el 38,12% del total de encuestados opino que a veces el 
personal directivo establece incentivos para mejorar el desempeño de su equipo, así 
mismo el 25,45% opinaron que casi nunca se incentiva al personal que se encuentra 
laborando en la parte docente y administrativos por el lado de los directivos y, sólo 







Tabla 15:  
Preg. 15: Toma en cuenta a todo su equipo para tomar decisiones. 




Válido NUNCA 14 23,7 25,5 25,5 
CASI NUNCA 8 13,6 14,5 40,0 
A VECES 18 30,5 32,7 72,7 
CASI 
SIEMPRE 
10 16,9 18,2 90,9 
SIEMPRE 5 8,5 9,1 100,0 
Total 55 93,2 100,0  
Perdidos Sistema 4 6,8   
Total 59 100,0   
 
 
Figura 12: Toma en cuenta a todo su equipo para tomar decisiones  
Interpretación: 
De la Tabla y Gráfica de la pregunta 15 el 32,7% de los encuestados 
contestaron que los directivos a veces toman  en cuenta a todo su equipo para tomar 
decisiones, así también un 14,55% opinó que casi nunca los directivos toma en 
cuenta a todo su equipo para tomar decisiones y sólo un porcentaje muy pequeño de 
9,1% opinó que los directivos siempre toman en cuenta a todo su equipo para tomar 





Tabla 16  
Preg.26: Adapta a su área los conocimientos pedagógicos que posee 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje v Porcentaje acu. 
Válid
o 
NUNCA 10 16,9 18,2 18,2 
CASI NUNCA 10 16,9 18,2 36,4 
A VECES 21 35,6 38,2 74,5 
CASI 
SIEMPRE 
12 20,3 21,8 96,4 
SIEMPRE 2 3,4 3,6 100,0 
Total 55 93,2 100,0  
Perdi
dos 
Sistema 4 6,8   
Total 59 100,0   
 
 
Figura 13: Adapta a su área los conocimientos pedagógicos que posee el 
docente  
Interpretación: 
El 38, 18% del total de encuestados manifestó que a veces los docentes 
adaptan a su área los conocimientos pedagógicos que posee el docente, así también 
un 18,18% opina que nunca ocurre esto por parte de los profesores y sólo un 
mínimo de encuestados en un porcentaje de 3,64% opinó que siempre los docentes 






Tabla 17  
Preg. 27: Utiliza autores contemporáneos como guía de sus actividades 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje v. Porcentaje ac. 
Válido NUNCA 11 18,6 20,0 20,0 
CASI NUNCA 11 18,6 20,0 40,0 
A VECES 14 23,7 25,5 65,5 
CASI SIEMPRE 18 30,5 32,7 98,2 
SIEMPRE 1 1,7 1,8 100,0 
Total 55 93,2 100,0  
Perdidos Sistema 4 6,8   
Total 59 100,0   
 
 




La Tabla y Gráfica correspondiente a la pregunta 27 nos muestra que el 
32,73%  opina que casi siempre el personal docente utiliza autores contemporáneos 
como guía de sus actividades pedagógicas y sólo un 20% opina que nunca ocurre 








Preg.28: Desarrolla experiencias de poca significatividad  
 




Válido NUNCA 11 18,6 20,0 20,0 
CASI NUNCA 13 22,0 23,6 43,6 
A VECES 17 28,8 30,9 74,5 
CASI 
SIEMPRE 
9 15,3 16,4 90,9 
SIEMPRE 5 8,5 9,1 100,0 
Total 55 93,2 100,0  
Perdidos Sistema 4 6,8   
Total 59 100,0   
 
         
Figura 15: Desarrolla experiencias de poca significatividad para los 
estudiantes  
Interpretación: 
De la Tabla de la pregunta 28 se observa que el 30,9% opinó que a veces 
los docentes desarrolla experiencias de poca significatividad para los estudiantes 
así como el 16,36% opinan que casi siempre y sólo un 9,09% opinan que siempre 
los docentes en esta institución educativa desarrolla experiencias de poca 






5.2.2. Análisis inferencial  
A. Prueba de normalidad de la muestra 
H0 : La distribución estadística de la muestra es Normal.  
H1 : La distribución estadística de la muestra no es normal. 
 “Consiste en someter a prueba una hipótesis o proposición […] para 
adoptar una de dos decisiones: no rechazar o rechazar” (Johnson, 2005, p.220). 
 Si valor p < 0 .05 se rechaza la Hipótesis Nula (H0), se acepta H1 
 Si valor p > 0 .05 se acepta la Hipótesis Nula (Ho), se rechaza H1 
Pruebas No Paramétricas 
Tabla 19:  
Prueba de Kolmogorov - Smirnov para una muestra 
 




N 55 55 
Parámetros 
normales 






Absoluta ,109 ,105 
Positiva ,109 ,097 
Negativa -,068 -,105 
Z de Kolmogorov-Smirnov ,810 ,781 
Sig. asintót. (bilateral) ,528 ,575 
a. La distribución de contraste es la Normal. b. Se han calculado a partir de los datos. 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación 
De los datos contenidos en la tabla de Kolmogorov-Smirnov  se tiene que el 
nivel de significancia encontrada en las características de la muestra en ambos 
casos α = 0.528  Y α = 575.son mayores que el nivel de significancia de trabajo de: 
α = 0.05, este hecho conduce a aceptar la hipótesis nula H0 y se establece que la 
Distribución de la muestra es Normal en la población, además para la prueba de 
correlación de variables en las hipótesis, tanto general como especificas se debe 





Se tendrá en cuenta para el análisis de la correlación entre las variables la 
siguiente tabla: 
Tabla 20:  
Valores del Coeficiente de Correlación r de Pearson 
 
Valor del coeficiente Magnitud de correlación 
± 1 Correlación total (perfecta) 
Entre ± 0.60 y ± 0.79 Correlación alta 
Entre ± 0.40 y  0.59 Correlación moderada 
Entre ± 0.20 y ± 0.39 Correlación baja 
Entre ± 0.60 y ± 0.79 Correlación alta 
Entre ± 0.40 y  0.59 Correlación moderada 
Entre ± 0.20 y ± 0.39 
Entre ± 0.003 y ± 0.19 
Entre 0 y 0.0029 
Correlación baja 
Correlación muy baja 
Correlación nula 
Fuente: Fernández 2010, p. 125 
 
5.2.3. Contrastación de hipótesis 
Prueba de hipótesis  general 
HG: Existe relación entre las competencias laborales del personal directivo con las 
competencias laborales del personal docente de la institución educativa 129 
“Yamaguchi” del distrito de Santa Anita –  Año 2013. 
H0: No existe relación entre las competencias laborales del personal directivo con 
las competencias laborales del personal docente de la institución educativa 
129 “Yamaguchi” del distrito de Santa Anita –  Año 2013. 
H1: Si existe relación entre las competencias laborales del personal directivo con 
las competencias laborales del personal docente de la institución educativa 





        Tabla 21:   





















Sig. (bilateral) ,000  
N 55 55 




De la Tabla 21 podemos concluir que la correlación entre las Competencias 
Laborales del personal directivo y las Competencias laborales del personal docente 
es de nivel significativo positivo medio según el valor de 0,531, dicho valor se 
encuentra en el rango que especifica la tabla de correlaciones de Rodríguez (2015, 
p.211). 
Asimismo la significancia hallada de 0,000 es menor que la significancia de 
trabajo fijada de 0,05 lo que implica que se debe rechaza la hipótesis Ho, es decir 
que se acepta la hipótesis alterna H1, y por consiguiente se ha demostrado la 
hipótesis de trabajo HG como verdadera, es decir “Existe relación entre las 
competencias laborales del personal directivo con las competencias laborales del 
personal docente de la institución educativa Nº 129 “Yamaguchi” del distrito de 







Prueba de Hipótesis Específica 1: 
HE1: Existe relación entre las Competencias Administrativas del Personal 
Directivo con las Competencias Organizacionales del Personal Docente de la 
institución educativa Nº 129 “Yamaguchi” del distrito de Santa Anita. 
H0: No existe relación entre las Competencias administrativas del personal 
directivo con las Competencias organizacionales del personal docente de la 
institución educativa Nº 129 “Yamaguchi” del distrito de Santa Anita. 
H1:  Si existe relación entre las Competencias administrativas del personal 
directivo con las Competencias organizacionales del personal docente de la 
institución educativa Nº 129 “Yamaguchi” del distrito de Santa Anita. 
Tabla 22:  
Correlaciones de Pearson Hip. Específica 1 
 COMPETENCIAS 










Sig. (bilateral)  ,000 







Sig. (bilateral) ,000  
N 55 55 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Interpretación: 
De la Tabla 22 se concluye que la correlación entre las Competencias 





personal docente es de nivel significativo positiva media según el valor de 0,606, 
dicho valor se encuentra en el rango que especifica la tabla de correlaciones de 
Rodríguez (2015, p.211). 
Asimismo la significancia bilateral hallada de 0,000 es menor que la 
significancia de trabajo fijada de 0,05 lo que implica que se debe rechaza la 
hipótesis Ho, es decir que se acepta la hipótesis alterna H1, y por consiguiente se ha 
demostrado la hipótesis de trabajo HE1 como verdadera, es decir “Existe relación 
entre las Competencias Administrativas del Personal Directivo con las 
Competencias Organizacionales del Personal Docente de la institución educativa 
129 “Yamaguchi” del distrito de Santa Anita”. 
Prueba de Hipótesis Específica 2: 
HE2:Existe relación entre las competencias organizacionales del personal directivo 
con las Competencias pedagógicas del personal docente de la institución 
educativa Nº 129 “Yamaguchi” del distrito de Santa Anita. 
H0: No existe relación entre las Competencias organizacionales del personal 
directivo con las Competencias pedagógicas del personal docente de la 
institución educativa Nº 129 “Yamaguchi” del distrito de Santa Anita. 
H1:  Existe relación entre las Competencias organizacionales del personal directivo 
con las Competencias pedagógicas del personal docente de la institución 






Tabla 23:  
















Sig. (bilateral)  ,290 







Sig. (bilateral) ,290  
N 55 55 
 
Interpretación: 
De la Tabla 23 se concluye que la correlación entre las Competencias 
organizacionales del personal directivo y las Competencias pedagógicas del 
personal docente es de nivel significativo positivo muy débil según el valor de 
0,145, dicho valor se encuentra en el rango que especifica la tabla de correlaciones 
de Rodríguez (2015, p.211). 
Asimismo la significancia bilateral hallada de 0,290 es mayor que la 
significancia de trabajo fijada de 0,05 lo que implica que se debe aceptar la 
hipótesis Ho,  por consiguiente se ha demostrado que la hipótesis específica HE2 es 
falsa, es decir “No es verdad, que existe relación entre las Competencias 
Organizacionales del Personal Directivo con las Competencias Pedagógicas del 
Personal Docente de la institución educativa Nº 129 “Yamaguchi” del distrito de 






5.3 Discusión de resultados 
Discusión respecto al Objetivo 
 Esta investigación tuvo como objetivo general: Determinar la relación entre las 
competencias laborales del personal directivo con las competencias laborales del 
personal docente de la institución educativa 129 “Yamaguchi” del distrito de Santa 
Anita – Año 2013. Dicho Objetivo se cumplio y tiene coherencia con el objetivo 
plateado por García (2009), en su Tesis de maestría titulada: “La gestión escolar 
como medio para lograr la calidad en instituciones públicas de educación primaria 
en Ensenada, Baja California”, quien tuvo como objetivo general en su estudio: 
Determinar los medios para lograr la calidad en instituciones públicas de educación 
primaria en Ensenada, Baja California, objetivo cumplido, el estudio nuestro está 
sustentado por las teorías de Bunk (1994) quien sustenta que: “posee competencia 
profesional quien dispone de los conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios 
para ejercer una profesión, puede resolver los problemas profesionales de una 
forma autónoma y flexible, y está capacitado para colaborar en su entorno 
profesional y en la organización del trabajo. ”La competencia profesional es vista 
como la manifestación de varias competencias puestas en juego en el ejercicio del 
trabajo. Estas son: la competencia técnica, la competencia metodológica, la 
competencia social y la competencia participativa. 
 
 El primer objetivo específico de este trabajo es: Determinar la relación que existe 
entre las competencias administrativas del personal directivo y las competencias 
organizacionales del personal docente de la institución educativa 129 “Yamaguchi” 
del distrito de Santa Anita. Este objetivo específico se cumplio y tiene coherencia 





gestión educativa en la educación básica y media oficial de Manizales” que se fijó 
como objetivo secundario: Determinar las competencias laborales de los profesores 
en la escuela media de los grados 3ro y 4to, llegando luego  a determinar que los 
profesores en este nivel poseen tanto competencias profesionales de una elevada 
calidad así como el manejo de las competencias pedagógicas son  los ejes de un 
buen trabajo que siempre lo realizan en equipo. Esta sustentado por McClellan y 
Spencer (1994), quien sustenta que las competencias docentes normalmente tratan 
de los de atributos subyacentes que ocasionan un desempeño laboral exitoso. Estas 
pueden puede citarse como la “comunicación efectiva” o “pensamiento crítico” que 
pueden aplicarse en una amplia gama de contextos de trabajo. Estas características 
generales o atributos poseídos por las profesores, serían capaces de explicar su 
desempeño superior en el trabajo en aula en la educación regular. 
 
 El segundo objetivo específico de mi trabajo es: Determinar la relación que existe 
entre las competencias organizacionales  del personal directivo y las competencias 
pedagógicas del personal docente de la institución educativa 129 “Yamaguchi” del 
distrito de Santa Anita. Este objetivo, este objetivo no  se alcanzó, debido a que no 
es verdad, que existe relación entre las Competencias Organizacionales del 
Personal Directivo con las Competencias Pedagógicas del Personal Docente de la 
institución educativa 129 “Yamaguchi” del distrito de Santa Anita”, este hecho 
ocurrió debido al contraste de las hipotesis planteadas en dicha sección. En 
consecuencia no es relevane su discusión con objetivos de otros antecedentes 







Discusión respecto a la Conclusión 
 De acuerdo a los resultados de la investigación se ha derminado que hay relación 
entre las competencias laborales del personal directivo con las Competencias 
laborales del personal docente de la institución educativa 129 “Yamaguchi” del 
distrito de Santa Anita – Año 2013. Eso nos señala que los procesos de la 
formulación de competencias laborales dan una direccionalidad integral al 
funcionamiento del servicio educativo para satisfacer las necesidades de los 
diferentes miembros de la comunidad educativa tanto de personal directivo como 
de docentes incluyendo al estudiantado y padres de familia, con miras a conseguir 
los objetivos institucionales, mediante el trabajo de todos los miembros de 
la comunidad que participan en ella. Diré, que esta conclusión guarda concordancia 
con las conclusiones formuladas  por Navarro (2011), en su Tesis de Maestría 
titulada: “El  desarrollo de habilidades sociales, como competencias laborales de 
los docentes”, investigación desarrollada en la Universidad de Complutense, 
España, en la que llega a las siguientes conclusiones: 
 
 Las limitaciones en el desarrollo de las relaciones sociales genera riesgos diversos, 
algunos de ellos son conceptualizados por Katz y McClellan (1991) como: salud 
mental pobre, abandono escolar, bajo rendimiento y otras dificultades escolares, 
historial laboral precario. 
 
 Dadas las consecuencias a lo largo de la vida, las relaciones sociales deberían 
considerarse como la primera de las cuatro asignaturas básicas de la educación, es 





significativas, tanto de docente como de personal profesional directivo, porque 
éstas se encuentran relacionadas. 
Nuestro trabajo de investigación también guarda concordancia con los hallazgos y 
conclusiones de Zubieta (2004), en su Tesis de Maestría titulada: “La formación 
profesional en la Facultad de Ciencias Administrativas y su relación con el nivel de 
desempeño profesional de los licenciados en administración egresados de la 
Universidad Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle”, en la cual llega a 
las siguientes conclusiones: 
 El recurso más importante es el humano que a su vez es considerado como el más 
complejo, cuya formación profesional en la Facultad de Ciencias Administrativa 
tiene fuerte relación con el nivel de desempeño profesional; como responsables del 
desarrollo del potencial humano. La formación profesional es toda actividad 
educativa que tiene por objeto desarrollar en las personas las capacidades o 
competencias necesarias para el desempeño académico y administrativo, producir y 
satisfacer una operación profesional. A esto hay que agregarle la capacitación, la 
cual incluye las actividades de perfeccionamiento posterior a una formación 












Se concluye que:  
1. El objetivo general de la investigación se ha cumplido, es decir se determinó que 
hay relación entre las Competencias laborales del personal directivo con las 
Competencias laborales del personal docente de la institución educativa 129 
“Yamaguchi” del distrito de Santa Anita – Año 2013. 
2. Se determina el cumplimiento del primer objetivo específico es decir, la relación 
que existe relación entre las competencias administrativas del personal directivo y 
las competencias organizacionales del personal docentede la institución educativa 
129 “Yamaguchi” del distrito de Santa Anita  se dan de una manera significativa. 
3. Se determinó en relación al segundo objetivo específico que no se cumple la 
relación entre las competencias organizacionales  del personal directivo y las 
competencias pedagógicas del personal docente de la institución educativa 129 
“Yamaguchi” del distrito de Santa Anita, es decir que estas competencias si bien es 
cierto tienen una significancia entre ellas, ésta es muy débil, más aun la prueba de 
hipótesis nos permite afirmar que estas sub variables tanto las Competencias 
Organizacionales de los Directivos como las Competencias Pedagógicas de los 
Docentes no guardan relación entre ellas, es decir la hipótesis planteada no se 
verificó como cierta o verdadera. 
4. La metodología usada fue de gran aporte para la prueba de hipótesis debido que a 
través de ella construimos un instrumento (cuestionario) que nos permitió recoger 
la información pertinente para los fines planteados, dicho instrumento tiene validez 








En la medida que las Competencias laborales del personal Directivo están en 
relación con las Competencias laborales del personal docente en la institución 
estudiada: 
1. se recomienda que todo el personal involucrado en las tareas educativas en su 
conjunto sigan fortaleciendo dichas relaciones laborales dado que son ellos los que 
trabajan directamente con los escolares que concurren a recibir la formación básica 
tanto primaria como secundaria, en esta tarea deben involucrar también a los 
miembros de la familia para que el trabajo sea en conjunto, toda vez que el estado 
garantiza a través de las normas, la educación gratuita y obligatoria en estos 
niveles. 
2. Los directivos y el personal docente en las instituciones  educativas deben tener en 
cuenta que en todo proceso educativo la parte administrativa  así como las 
competencias de organización se deben tener en cuenta  para su implementación en 
todas las actividades tanto pedagógicas como de actividades y otras que se 
programen para su desarrollo en el año escolar. 
3. Se deben programar charlas de capacitación docente por parte de los directivos, a 
fin de que los profesores de la institución educativa se mantengan actualizados, a 
fin de dar un buen servicio, principalmente a los estudiantes, y mantener siempre 
las buenas relaciones entre ellos.  
4. En la medida que se tiene un instrumento fiable construido para estos fines 
investigativos, recomendamos que éste puede ser mejorado y luego usado en otros 
trabajos de investigación similares a éste, en la medida que fue hecho siguiendo una 
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Test de valoración de las competencias laborales del personal directivo y  docente 
Edad:   ___________ Fecha de Aplicación: ___/____/2016          Sexo: M      F          
Instrucciones: 
El presente cuestionario tiene 5 escalas de valores que se relacionan con cada pregunta. 
Las valoraciones son las siguientes: 
1: Nunca  2: Casi Nunca    3: A Veces          4: Casi Siempre.   5: Siempre.                        
Estimado docente, este cuestionario es anónimo y de uso exclusivamente académico. Por 
favor, sea lo más objetivo posible. Desde ya le agradecemos su gentil colaboración: 
 
 Marque con una X donde crea que su respuesta sea la más conveniente. 
 Marque su respuesta basado en lo que “es”, no en lo que “debe”, ni en lo que 
“puede ser”. 
 Al terminar el cuestionario, asegúrese que todos los datos solicitados estén 
completos. 
¡Muchas Gracias por su colaboración! 
 





1 2 3 4 5 
1 Mantiene actualizados todos los documentos internos.           
2 
Utiliza el manual de orientación y funciones para una 
adecuada asignación actividades.           
3 
Utiliza el manual de procedimientos administrativos para 
aclarar procesos internos.           
4 
Cumple con la organización de actividades estratégicas. 
(Jornadas Pedagógicas, Día del Logro)           
5 
Participa en las actividades extracurriculares de su 
institución.           
6 
Deriva la participación en las actividades del calendario 
escolar a los miembros de su equipo.           
7 
Mejora la entrada, proceso y salida de los problemas 







Utiliza situaciones conflictivas anteriores como 
experiencia para la resolución  de nuevos conflictos.           
 
COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES           
9 
 Maneja información sobre comportamiento 
organizacional.           
10  Maneja información sobre organización de personas.           
11 
Conoce el comportamiento organizacional de su 
institución.           
12 
Desarrolla las actividades de su institución por equipos de 
trabajo.           
13 
Coordina con su equipo actividades de vinculación y 
reconocimiento entre sus miembros.           
14 
Establece incentivos para mejorar el desempeño de su 
equipo      
15 Toma en cuenta a todo su equipo para tomar decisiones.      
16 
Respeta el consenso después de un conflicto o una 
situación controversial.      
  
COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES DEL 
DOCENTE   
17 
 Promueve la cooperación y el cumplimiento de objetivos 
trazados por la escuela           
18 
Sugiere alternativas de solución a los problemas generados 
dentro de la escuela           
19 Es asertivo con todos los miembros de la escuela           
20 
Mantiene comunicación con los tutores sobre la situación de los 
aprendizajes de los estudiantes           
21 Tiene un diálogo cerrado y egocéntrico.           
22 
 Participa en las actividades programadas por la escuela durante 
el año escolar           
23  No asiste a las actividades extracurriculares           










COMPETENCIAS  PEDAGOGICAS DOCENTE           
26 
Adapta a su área los conocimientos pedagógicos que posee 
el docente           
27 
Utiliza autores contemporáneos como guía de sus 
actividades pedagógicas           
28 
Desarrolla experiencias de poca significatividad para los 
estudiantes           
29 
Produce información relevante para la comunidad 
educativa a partir de sus experiencias           
30 
Investiga sobre nuevas situaciones para generar 
aprendizajes significativos           
31 
 Adapta los contenidos programados con las situaciones 
reales de aprendizaje           
32 
Programa contenidos curriculares adecuados a las 
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